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Forord 
 
Vi vil gerne takke de personer, der har bidraget til projektets tilblivelse. Vi vil takke 
interviewpersoner og andre, der med viden og åbenhed, har været med til at danne rammerne for 
dette projekt, samt fylde substans ind i det. Ligeledes vil vi takke vores vejleder, Sidsel Lond 
Grosen, som hele arbejdsprocessen igennem, har været en stor støtte - både i den faglige proces, 
men også gennem den frustrerende gruppesplittelse vi desværre oplevede. Denne pludselige 
splittelse stagnerede vores arbejde for en tid, men vi fandt vores ståsted som gruppe, og her er 
resultatet af vores arbejde. Vi er bevidste om, at det kan gøres bedre og anderledes, men det her er 
hvad vi kunne nå indenfor den reducerede tidsramme. 
Vi har alle arbejdet med stor interesse i vores valgte emne og ser frem til at uddybe yderligere til den 
mundtlige gruppeeksamination. 
 
Til sidst vil vi sende en kærlig tanke til vores medstuderende, Susanne Benjamin, der på grund af 
sygdom, desværre ikke kunne gennemføre projekt forløbet. God bedring herfra. 
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1. Indledning 
 
For de fleste mennesker består dagligdagen og det daglige liv, af et arbejdsliv og et fritidsliv, der 
gerne i en balance, skal tilfredsstille det enkelte individ. I aviser og ugeblade er vi gennem tiden 
blevet spurgt ind til vores familieliv, om vores job giver stress og om vores arbejde giver mening? 
Dette er ikke et nyt fænomen, at det moderne menneske beskæftiger sig med at søge meningen med 
livet. Gennem tiden har vi set, hvordan arbejdet har haft stor betydning for menneskets identitet og 
identitetsskabelse. Vil man diagnosticere samfundet, må vi se på vores arbejdskultur, arbejdsmiljø, 
privatlivet og de ressourcer vi har til rådighed, for at skabe en optimal balance og harmoni mellem 
de to verdener, så livet for den enkelte opleves bæredygtigt. Det bæredygtige der i vores projekt skal 
forstås, som den ønskede balance mellem et meningsfuldt arbejde og et værdifuldt og nærværende 
privatliv. To sfærer der for mange de senere år er løbet sammen i et landskab med flydende grænser 
og grænseløse arbejdstimer. Det er i denne gråzone mellem det meningsfulde arbejde og det 
bæredygtige arbejde, at vores projekt tager sit afsæt. For hvad er et meningsfuldt arbejde i det hele 
taget og hvem skal og kan definere det? Og hvad vil det sige, at det er bæredygtigt? Det var disse 
spørgsmål, der samlede os som gruppe med interessen i at dykke dybere ned i menneskets 
arbejdsliv, vi begyndte derfor at se på Roskilde Universitet som en arbejdsplads mere end som et 
studiested for os.  
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2. Problemfelt 
 
Roskilde Universitet (RUC) er en stor virksomhed med over 900 ansatte (Trivsel 2013 – 
hovedkonklusioner: 3). 
Strukturen frem i universitets grader er en lang proces, hvor man langsomt baner sig vej. Man 
starter med at have afsluttet en kandidat og begynder dernæst sin ph.d. tid som varer tre år. Her 
studerer man videre ud fra sin kandidat og underviser som undervisningsassistent. Efter disse tre år 
kan man yderligere specialisere sig inden for sit område gennem et adjunkttur, der ligger på mellem 
tre og fem år. Denne tid er tilegnet forskning og undervisning af studerende. Inden adjunkturet eller 
i kombination med adjunkturet kan man søge en post.doc., hvilken er en midlertidig forskerstilling, 
man som mindre forskergruppe har opnået stipendium til. Adjunkturet ligger forinden et lektorat, 
som er en fastansættelse. For at opnå fastansættelsen og lektoratet kræver det, at man har bevist sit 
værd, da stillingen bliver slået op offentligt og alle med rette kvalifikationer kan søge den. Efter et 
opnået lektorat kan man enten forblive lektor eller man kan skrive en doktorafhandling og få titlen 
Professor.  
Dette er processen indenfor forskningsgrenen. Undervejs kan man vælge at afbryde forskerretningen 
og kun undervise de studerende på universitet under titlen eksternlektor eller undervisningslektor, 
eller man kan vælge at forlade universitetsmiljøet helt og undervise udenfor universitet. 
 
Som videnskabelig personale (VIP) er man ansat i en stilling, hvor man kan disponere over en stor 
del af sin arbejdstid. Kravet er overordnet, at man skal undervise 50% af tiden, forske 40% af tiden 
og bruge de sidste 10% på administrativt arbejde, men deres succesrate måles ud fra de 
publiceringer de producerer. Hvordan man vælger, at tilrettelægge sin tid så man opfylder kravene, 
er instituttet og ledelsen underordnet. Grundlæggende er VIP veluddannede og har en grad af 
selvledelse i deres arbejdsliv i forhold til planlægning af deres arbejdsskema. Det virker oplagt at 
disse ansatte, dels finder deres arbejde meningsfuldt og dels kan skabe en bæredygtig balance 
mellem arbejde og privatliv. På trods af dét viser den senest producerede Arbejdsplads Vurdering 
(APV) for RUC, at der kan sættes spørgsmålstegn ved disse forudindtagede antagelser. 
Den del af rapporten der omhandler det psykiske arbejdsmiljø, viser klare tal på at der er en 
tilbagegang fra de tidligere APV’er på en del områder/dimensioner, men også at der er dimensioner 
der er særligt kritiske (Trivsel 2013 – hovedkonklusioner: 8f). 
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Betyder det, at de fordele vi ser i Akademia og vilkår som man arbejder under på RUC, også kan 
være ulemper, eller er der andre aspekter man ikke ser ved første øjekast? 
Akademia er lidt speciel i det omfang, at det er de færreste erhverv, hvor man er ansat i 
tidsbegrænsede stillinger i minimum seks til otte år, før man kan få en fastansættelse.  
Man bliver som sagt målt på, hvor meget man publicerer og hvor godt produktet er, men man ligger 
konstant i konkurrence med sine kollegaer på samme niveau om forskningsmidler, de efterfølgende 
universitetsgrader og lektorater. Som Charlotte Bloch (2007), lektor ved Sociologisk Institut på 
Københavns Universitet, skriver i sin bog; ’Passion og Paranoia – følelser og følelseskultur i 
Akademi’, genererer denne konkurrence en følelse af ensomhed, når de sidder alene på deres små 
kontorer og forsker, eller bliver nød til at holde deres forskning tæt til kroppen indtil de har 
publiceret. Hun kommer ind på, at det er den manglende kontakt med kollegaer omkring det arbejde 
man sidder med, der afleder en følelse af ringe anerkendelse. 
Annette Kamp (2011), lektor ved Institut for Miljø, Samfund og Rumlig Forandring (ENSPAC) på 
RUC, kommer ind på de behov mennesket har for at finde det meningsfulde frem i sit arbejde. Hun 
nævner faktorer som variation i arbejdet, selvudvikling, at kunne træffe beslutninger, anseelse og 
menneskelig støtte og respekt, sammenhæng mellem arbejde og omverden, og sammenhæng med 
stilling og fremtid, som værende af afgørende. 
 
Undervisningstiden er fastsat administrativt, men oveni undervisningstiden kommer vejledning og 
andre opgaver, som de skal gennemgå og tage stilling til. Det administrative er der af praktiske 
årsager en god grund til at klare i dagtimerne, hvor de kan forvente andre er tilgængelige. Grundet 
de fastsatte opgaver kan de være nødsaget til, at forske når der er tid. Konkurrencen er hård og 
kræver, at de er villige til at lægge et stort engagement og arbejde i deres forskning. Det betyder 
også, at de lægger mange timer i forskningen for at kunne følge med. 
Fleksibiliteten og den selvledelse der følger med strukturen på universitet, giver mulighed for at 
forske til langt ud på de sene nattetimer. Det er på sin vis en god ting at kunne give arbejdet en 
skalle, men med en hård konkurrence kan det tage overhånd og grænsen mellem arbejde og fritid 
flyder sammen. Man taler om det grænseløse arbejde, hvor arbejdet æder individets fritid, da man i 
højere grad går op i output, frem for det reelle antal arbejdstimer man lægger i arbejdet. For nogle 
mennesker bliver det en bevidst prioritering, at skubbe familie og fritid til side for arbejdet, da man 
finder stærke værdier i forbindelse med sit arbejde, så det overskygger familielivet. For andre sættes 
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der så store krav, enten fra ledelsen eller fra individet selv, at de let føler sig utilstrækkelige, især 
hvis de forsøger at skabe plads i hverdagen til fritidsaktiviteter eller familielivet også (Holt et al. 
2013: 41ff). Helge Hvid (2006), professor ved Institut for Miljø, Samfund og Rumlig Forandring 
(ENSPAC) på RUC, kommer blandt andet med sine viden om rytmer og rytmiske aktiviteter, ind på 
den sammenhæng der er skal til mellem arbejde og privatliv, for at det bliver bæredygtigt for den 
enkelte.  
 
Det er på baggrund af den specielle arbejdsform og det høje konkurrencemiljø, vi ser Akademia 
interessant, i vores tilfælde ved RUC. Vi ser det interessant hvorledes arbejdet på et universitet ses 
meningsfuldt og på hvilken måde det får indflydelse på den bæredygtige balance mellem arbejde og 
privatliv. 
Vi opstiller derfor følgende problemformulering: 
 
Hvad oplever en VIP’er på Roskilde Universitet som meningsfuldt i sit arbejde og hvad kan i den 
forbindelse påvirke balancen mellem arbejdsliv og privatliv i en bæredygtig retning? 
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3. Projektdesign 
 
 
 
Overordnet har vi samlet os om et felt med nogle problemstillinger, der har virket interessante at 
undersøge og tilegne os en større viden om. Dette har udmøntet sig i en konkret 
problemformulering og nogle arbejdsspørgsmål. Vi har taget udgangspunkt i den seneste APV for 
RUC og tilsat en ekstra dimension ved et gruppeinterview af VIP. Metoden har vi brugt som 
grundsten i analysen, og teorierne til at begrebsliggøre fænomenerne vi ser i APV og case. Det er 
endt ud med en konklusion der besvarer problemformuleringen. 
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3.1. Problemformulering  
Hvad oplever en VIP’er på Roskilde Universitet som meningsfuldt i sit arbejde og hvad kan i den 
forbindelse påvirke balancen mellem arbejdsliv og privatliv i en bæredygtig retning? 
 
3.2. Arbejdsspørgsmål 
For at besvare vores problemformulering har vi opstillet tre arbejdsspørgsmål. De danner grundlaget 
for vores konklusion og vil blive behandlet i både vores teori- og empiriafsnit. 
 
3.2.1. Hvordan kan meningsfuldt- og bæredygtigt arbejde defineres? 
I dette kapitel vil vi undersøge hvordan det meningsfulde- og bæredygtige arbejde kan defineres, 
med henblik på efterfølgende at benytte begreberne i analysen af vores indsamlet empiri, samt til 
forståelsen af den endelige konklusion. Vi vil primært tage udgangspunkt i Annette Kamp og Helge 
Hvids teorier inden for områderne meningsfuldhed og bæredygtighed. Ligeledes vil vi sekundært 
redegøre for begreberne Arbejdstidsmæssig fleksibilitet, Institutionel magt og hvordan arbejdslivet 
kan påvirke privatlivet. 
 
3.2.2. Hvorledes opleves det meningsfulde på Roskilde Universitet? 
Dette kapitel tager udgangspunkt i vores gruppeinterview af en lærergruppe på RUC. Formålet er at 
undersøge hvad det meningsfulde arbejde for vores interviewpersoner. Vi vil blandt andet kigge på 
det psykiske arbejdsmiljø, med påvirkninger fra determinanter som de studerende, arbejdstider, 
familieliv, fritid, karriere, krav, og fleksibilitet i arbejdet. Vi vil også se på hvordan 
interviewpersonernes svar, hænger sammen med resultatet af den nyeste APV for RUC. Til dette har 
vi særligt benyttet Trivsel 2013, der er en del af undersøgelsen af RUC’s psykiske arbejdsmiljø, 
samt delen om hovedkonklusionerne. Derudover vil vi undersøge hvordan resultatet hænger 
sammen med Annette Kamps teorier om The Social Man, The Economic Man og The Modern 
Worker, der kan være med til at definerer hvilke slags arbejdstyper der er hovedsageligt er på RUC. 
Transskriptionen af interviewet er vedlagt som bilag og svarene heraf indgår som besvarelse af 
ovenstående spørgsmål. 
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3.2.3. Hvilke muligheder har en akademiker på Roskilde Universitet for at skabe 
bæredygtighed mellem arbejdsliv og privatliv? 
Formålet med dette kapitel er at synliggøre hvilke muligheder vores interviewpersoner mener de 
har, for at skabe velfungerende rytmer og balancegange mellem deres arbejdsliv og privatliv. Vi vil 
sammenholde udsagn fra interviewet med Trivsel 2013. 
Her vil vi ligeledes benytte Kamps teorier, dem vil vi supplere med Helge Hvids tanker om de 
forskellige rytmer der florerer i menneskets dagligdag, der er med til at påvirke en bæredygtig 
balance mellem arbejdsliv og privatliv. Teorierne vil vi bruge til at understøtte interview og APV. 
 
Delkonklusionerne fra disse tre kapitler skal kædes sammen til en diskussion, der resultere i en 
endelig konklusion på problemformuleringen. 
 
3.3. Afgrænsning 
For at konkretiserer vores emne, er det nødvendigt at afgrænse os fra andre interessante områder. 
Vi har valgt at fokusere på den ansattes perspektiv og undlade at bevæge os ind på 
ledelsesperspektivet. Man kan argumentere for, at ledelsen dels har en stor indflydelse igennem 
tolkning og rammesætning for den ansatte, så de får mulighed for et meningsfuldt arbejde der 
balancerer med privatlivet, og dels at de kan have mere eller mindre skjulte hensigter med de 
rammer der sættes. Blandt andet kan ledelsen være betinget af økonomiske begrænsninger, eller et 
ønske om en større profit. Alligevel er det et perspektiv vi har valgt at afgrænse os fra. 
Forskningen inden for feltet, det meningsfulde arbejde, har en lang historie, der kan give forskellige 
bud på teorier, sammenhænge og vinkler at analysere det meningsfulde arbejde ud fra. Her tænker vi 
på den måde tiderne har belyst og haft indvirkning på begrebet og den tidssvarende forskning. Vi 
har valgt at udelade den lange baggrund bag begrebet, den historiske teori, og forholder os i stedet 
til det meningsfulde arbejde, i den sammenhæng vores valgte teorier lægger op til at bruge begrebet 
i gennem vores projekt. 
Bæredygtighed dækker over et bredt spektrum af muligheder for fortolkninger af begrebet. I vores 
rapport har vi valgt at bruge begrebet meget snævert, og afgrænser os fra at se på bæredygtighed på 
nogen form for et miljømæssigt begreb. Ligeledes afgrænser vi os fra at bruge begrebet ud fra et 
samfundsmæssigt synspunkt. Her tænker vi på den bæredygtighed det meningsfulde arbejde kan 
eller ikke kan bidrage med for at opnå et bedre samfund, både økonomisk og igen miljømæssigt. Vi 
har valgt udelukkende at bruge begrebet ud fra den sammenhæng - eller mangel på samme - der 
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måtte være i forbindelse med, om det meningsfulde arbejde også er i balance med privatlivet for 
vores interviewpersoner.  Når vi har valgt at holde den ansattes mening i arbejdet og bæredygtighed 
i sammenhæng med privatlivet for øje, er det nærliggende at komme ind på stress. Stress er i sig 
selv et vidt begreb, da det kan defineres på mange måder og har mange teorier tilknyttet. Vi mener 
ikke det er uvæsentligt for vores undersøgelse, men vi har valgt at afgrænse os fra at gå i dybden 
med dette begreb og emne. 
 
Vi er bevidste om, at der kan være køns relaterede forskelle, når vi kigger på områder med 
arbejdsforhold. Jo højere man kommer i hierarkiet, jo flere mænd er der. Derudover er 
familiestrukturen givet ved at kvinderne arbejder mest. Ligestilling og køn er debatområder man til 
stadighed hører om i medierne og selvfølgelig kunne det være interessant og af høj relevans, at 
spore sig ind på hvorledes det udspiller sig i vores case, men på grund af vores stramme tidsramme, 
har vi valgt ikke at gå dybere ind i emnet.  
I projektet har vi valgt, ikke at komme videre ind på identitetsskabelse, på trods af at det er en 
velkendt italesættelse, at en stor del af menneskets identitet skabes gennem dets erhverv. 
I gruppen har vi diskuteret, hvordan den politologiske tilgang skulle være og mange spændende 
emner har været på banen. Især syntes vi, det kunne være interessant, at se på om nogle reformer vil 
fremme mulighederne for individet til at opnå en bæredygtig balance i samspillet mellem privatliv 
og arbejdsliv, mens andre reformer måske direkte eller indirekte vil komme til at nedsætte 
bæredygtigheden. På trods af de mange interessante vinkler vi kunne analysere igennem, har vi 
valgt ikke at lade dem få en rolle i dette projekt. Vi vælger, i stedet at inddrage den politologiske 
vinkel, ved at benytte teorien om institutionel magt, og afskærmer os derved fra alle andre områder, 
der hører til politologien. 
Vi vil udelukkende tage udgangspunkt i det meningsfulde arbejdes samspil med bæredygtighed, set 
fra vores interviewpersoners synspunkt og underbygget med den seneste APV for RUC. 
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4. Metode 
 
4.1. Begrundelse for valg af metode  
I Charlotte Blochs (2007: 77) bog Passion og Paranoia - følelser og følelseskultur i Akademia, kan 
man læse, at den akademiske kultur er betonet af modsatrettede følelser. 
Som tidligere nævnt, så er især den hårde konkurrence om stillingsbesættelser, projektmidler, 
tildeling af akademiske grader og prestige, noget der påvirker deres følelser. Man vælger de bedste 
til at levere det ypperste, og de løse ansættelser kan give en psykisk belastning. 
Charlotte Bloch beretter endvidere: ”Følelser og deres håndtering er således væsentlige 
dimensioner i det akademiske liv og bidrager på godt og på ondt til de sociale relationers karakter 
og til in- og eksklusion i forhold til akademisk karrierre.” (Bloch, 2007: 14). 
Det samme gør sig gældende med den formaliserede publikationsprocedure, peer review. Peer 
review har til formål, at sikre videnskabelighed og kvalitet i publiceringerne (Larsen, 2012). Der er 
nogle potentielle problemer ved peer review. For eksempel, kan bedømmeren blive inspireret af den 
upublicerede artikel og udgive forskningsresultaterne, som var de bedømmerens helt egne. Ved 
tanken om denne risiko, kan man forestille sig, at forskeren kan have mistro til bedømmeren, eller at 
bedømmeren kan føle misundelse over, at det ikke er ham/hende, der fandt frem til 
forskningsresultaterne. Man kan ligeledes forestille sig, at hvis bedømmeren finder materialet for 
kontroversielt, ja så bliver det forkastet, til ærgrelse for forskeren. Dette er også et eksempel på en 
asymetrisk magtrelation. 
Ved den gældende publiceringsmetode, gøres forskeren altså til genstand for andre forskeres kritiske 
vurdering, da godkendelsesprocessen af deres forskning, sker gennem bedømmelsesudvalg. Det 
akademiske univers er således præget af kollektiv kontrol og der er skabt grobund for en 
bedømmerkultur. 
 
Altså kan man lidt groft sige, at differentieringen af følelser gør, at følelseskulturen i Akademia 
tangere til et maniodepressivt akademisk miljø. Dette er selvfølgelig ikke ment som om, at VIP har 
en psykisk lidelse, men som et billede på at følelserne spænder lige fra glædesrus, over insisterende 
nysgerrighed, til frustration, vrede og ensomhed. 
 
Opsummeret kan vi ud fra Passion og Paranoia, konstaterer, at akademikeres arbejdsliv er stærkt 
følelses betonet og konkurrencepræget, og at følelsesregistreret spænder vidt (Bloch, 2007). 
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Med dét i tankerne, kan man forestille sig, at der ikke nødvendigvis er en sammenhæng mellem det 
meningsfulde arbejde og det bæredygtige arbejde. Dette ønsker vi at få belyst og opnå en større 
viden om, ved at spørge nogle personer der hører til den akademiske verden. Hertil har vi valgt 
primært at have en sociologisk indgangsvinkel, hvor vi gennem teori, primær- og sekundær empiri, 
hermeneutisk læsning, samt analyse af beskrivende statistik, vil belyse hvorledes der er en 
sammenhæng mellem et meningsfuldt arbejde og et bæredygtigt arbejde på en højere læreanstalt, 
som RUC. Det tværfaglige perspektiv bringer vi ind i rapporten, ved at inddrage en institutionel 
magt dimension. Vi vil i den forbindelse, undersøge om der sker en ubalance mellem bæredygtighed 
og meningsfuldhed, når mening og engagement er noget der kræves og forventes. 
 
Det er muligt at finde litteratur om psykisk arbejdsmiljø på RUC, men vi ser en yderligere 
undersøgelse brugbar i forbindelse med vores analyse, og vi ønsker at have en anden vinkling, der 
går ned på et mere personligt niveau og hvor vi har mulighed for at spørge ind til de områder, som 
vi ønsker at belyse i vores analyse. Dette ville vi ikke i samme omfang have mulighed for, ved 
brugen af en kvantitativ metode, eller ved udelukkende at benytte sekundær empiri. Derfor vil vi 
udarbejde dette projekt på baggrund af et casestudie med en empirisk kvalitativ undersøgelse, i form 
af et semistruktureret gruppeinterview med tre undervisere. 
 
4.2. Casestudie og udvælgelse af case 
På trods af uenigheder blandt forskere om hvor vidt casestudiet er en måde at tilegne sig pålidelig 
data, der giver grundlag for at generalisere, her er casestudiet en velkendt metode at anvende inden 
for samfundsvidenskaben (Flyvbjerg, 2010: 464ff). Et casestudie går overordnet ud på, at man 
grundigt undersøger et begrænset felt, for at kunne uddrage nogle konklusioner, der med en vis 
sandsynlighed kan sige noget generelt om andre men tilsvarende felter. På baggrund af det 
opstillede problemfelt, undersøger man hvilken case der vil kunne repræsentere området bedst 
muligt. Det er også værd at holde sig for øje i sin undersøgelse, hvor den valgte case eventuelt ikke 
er generelt repræsentativ for feltet. 
Helge Hvid (2006) skriver i Tidsskrift for Arbejdsliv om Bæredygtighed og det levende arbejde. Her 
redegør han for, at alle mennesker har brug for rytmer og alle skaber mening i deres arbejde. Han 
påpeger, at der findes forskellige kilder til bæredygtighedsorienteret meningsdannelse, såsom at 
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mennesket skaber mening gennem en fælles faglig solidaritet, etik i fagene, og via en ansvarlighed 
for produktionens bæredygtighed (Hvid, 2006:27). Derfor er meningsfuldhed og bæredygtighed 
begreber der kan generaliseres. De er dog også meget individuelt betingede begreber og det har for 
os været vigtigt, at kunne holde fokus på disse to begreber. Derfor har vi valgt at indsnævre 
undersøgelsesområdet så meget, at vi specifikt kan se på, hvordan de to begreber og deres 
balancegang mellem arbejdsliv og privatliv forholder sig. 
 
Vi har valgt at begrænse området til en enkelt, men meget stor institution, hvor vi mener man kan 
forestille sig, at der er en vis grad af meningsfuldhed i de ansattes arbejde og med nogle 
arbejdsforhold man ligeledes kan forstille sig, giver mulighed for at de ansatte let kan kombinere 
deres arbejde og privatliv. Med disse nævnte søgekriterier, har vi forsøgt at finde en case med så 
optimale forhold som muligt for vores interesseområde. 
Casestudiet er en metodologi, hvor man analyserer en udvalgt problemstilling ved hjælp af et 
praktisk eksempel, vil det i vores projekt gøre undersøgelsen mere overskuelig og konkret, i det at 
lektorerne via gruppeinterviewet kan komme med deres personlige erfaringer og oplevelser af 
Akademia på RUC, som kan give os en ekstra dimension og uddybelse af APV’en 2013. Ved valget 
af casestudiet kan vi således ”…give gode eller kritiske eksempler, der illustrerer en mere generel 
pointe” (Pedersen, 1999: 150). 
  
4.2.1. Hvorfor Roskilde Universitet 
Roskilde Universitet er en stor institution med lidt over 900 ansatte, som indeholder mange 
forskellige stillinger (APV 2013: 4). Om denne virksomhed har vi mulighed for at indsamle 
litteratur inden for problemfeltet, i form af omfattende rapporter vedrørende arbejdsmiljøet på stedet 
og via Charlotte Blochs (2007) tidligere nævnte bog Passion og Paranoia, har vi mulighed for at 
opnå indsigt i nogle for os, ellers lukkede områder. Derfor mener vi, at vi har en god baggrund for at 
gå yderligere i dybden med forståelsen af balancen mellem det meningsfulde- og bæredygtige 
arbejde for de ansatte i netop denne virksomhed. 
Vores forudindtagede opfattelse er, at VIP på universitet har en god uddannelse og umiddelbart stor 
indflydelse på deres arbejdsrytmer og rutiner, dels må føle en rigtig god mening med deres erhverv 
og dels gennem deres selvstændige arbejdsformer, kunne sørge for det bliver et bæredygtigt arbejde, 
set i forhold til balancen mellem arbejdsliv og privatliv. Dette er ligeledes en årsag til, at vi finder 
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RUC repræsentativ som case til vores projekt. 
 
4.3. Interview 
Et semistruktureret interview med fænomenologisk tilgang, er blot én måde hvorpå man kan få et 
indblik i interviewpersonernes livsverden, det vil sige dennes holdninger, meninger, oplevelser, 
følelser og tanker. Det er interviewpersonen som produkt af individuel livshistorie, og derigennem 
livsopfattelser, der er i fokus. Det kan være en god måde at få en forståelse for baggrundene bag 
hårde data eller anden litteratur.  
Alt efter hvilket interessefelt man arbejder indenfor og ønsker et større indblik i på et personligt 
niveau, vælger man den interviewform der bedst opfylder mulighederne for at indbringe det mest 
optimale materiale. 
Vi har ladet os inspirere af de syv faser af en interviewundersøgelse. Faserne er tematisering, design, 
interview, transskription, analyse, verifikation og rapportering. Vi vil ikke beskrive nærmere, men 
blot nævne at vi har fulgt fremgangsmåden i vores planlægning, udførsel og bearbejdning af vores 
gruppeinterview (Kvale & Brinkmann, 2009: 122f). 
I vores case udførte vi interviewet som et semistruktureret livsverdensinterview, da denne form 
åbner op for muligheden for at interviewpersonen selv trækker relevante ting ind i samtalen, som vi 
så kunne stille opfølgende spørgsmål til (jf. Kvale & Brinkmann, 2012: 45).  
Vi valgte, at vores casestudie skulle indeholde et gruppeinterview, da vi i vores projekt ønskede at få 
synliggjort nogle faglige og emotionelle forhold i Akademia på RUC set fra VIP’s synspunkt. Kvale 
og Brinkmann skriver om fokusgruppeinterview formen: ”Når det drejer sig om følsomme, 
tabubelagte emner, kan gruppesamspillet gøre det lettere at udtrykke synspunkter, der som regel ikke 
er tilgængelige” (Kvale & Brinkmann 2009: 170). Vi havde dog in mente, at der for os kan være 
skjulte arbejdskulturer og rangordener, således at nogle af interviewpersonerne tilbageholdte 
informationer, som ellers kunne være gavnlige for vores projekt. Vi mener dog, at det er en god 
mulighed, for at få uddybende og detaljerede svar omkring kulturen på stedet ud fra det 
tidsperspektiv vi har til rådighed, og med tanken om at der kan produceres data med mange 
normative forhandlinger i et gruppeinterview. Hvorfor vi også fandt en nødvendighed for et 
gruppeinterview og ikke et individuelt. Se yderligere begrundelse under afsnittet om ’Hvorfor 
gruppeinterview med VIP’. 
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Hensigten med gruppeinterviews er som nævnt, hovedsageligt at få interviewpersoner til at 
kommunikere med hinanden. De har ofte indbyrdes en anden forståelse for feltet end vi har, og 
derfor kan de lettere følge op på hinanden besvarelser, hvilket vi som udefrakommende kan have 
svært ved at gøre i samme kvalificerede omfang. Med andre ord kan interviewpersonernes 
interaktion frembringe kompleksiteten og servere data, vi ikke umiddelbart ville have tænkt over at 
spørge ind til (Halkier, 2010: 123). 
Ved at holde interviewet semistruktureret, skærmer vi mulighederne en anelse fra at nå helt ud i 
denne kompleksitet, men det så vi os nødsaget til for at holde en tidsramme på en time og i 
forlængelse heraf, for at kunne nå at få afdækket og udfoldet flere spørgsmål. 
 
Vi benyttede indledende, direkte, opfølgende og fortolkende spørgsmål til at få præciseret svar med, 
så vi var sikre på at få essensen med, og dermed bevare en høj validitet. 
For at bevare en styring i interviewet, benyttede vi strukturerede spørgsmål, ved at bringe et andet af 
vores hovedemner på banen. For at få det fulde udbytte af det semistrukturerede interview, var vi 
bevidste om at det var vigtigt at vi som interviewere, ind i mellem forholdte os tavse og lod 
interviewpersonerne interagerer. Vi fastholdte det forudgående forskningsmæssige tema ved brug af 
en hjælpe-interviewer, som sørgede for at vi fik besvaret vores hovedemner og dernæst 
underemnerne. Vi forsøgte, at bevare en bevidst naivitet og sensitivitet, for at forhindre at vi virkede 
forudindtagede og ikke fik farvet spørgsmålene (Brinkmann & Tanggaard, 2010: 41f). 
For at søge en høj realibilitet optog vi interviewet både med diktafon og med videokamera, for hvis 
den ene del gik i stykker, havde vi stadig den anden at transskribere ud fra, og dermed ville vi stadig 
bevare vores datamateriale. Vi er bevidste om, at den måde vi har formuleret vores spørgsmål på, 
samt vores ubevidste påvirkninger i interview situationen, kan have en vis indflydelse på 
reabiliteten. Det er vores tolkninger og selektering af datamateriale, der ligger til grund for 
projektets udformning. Der er således en høj risiko for at vigtige pointer kan være farvet eller 
overset fra vores side.  
For at sikre en høj validitet var vi blandt andet opmærksomme på, at vores fokusgruppe indeholdte 
både en deltidsansat og fuldtidsansatte akademikere, idet at der som tidligere nævnt, kan være 
forskelle på hvordan man bliver påvirket gennem de ansættelsesvilkår man er underlagt. For at 
mindske bias har vi spurgt interviewpersonerne, om de ønsker transskriptionen fremsendt, således at 
de kan komme med kommentarer eller rettelser, i tilfælde af at vi har misforstået et budskab. I 
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forlængelse af dette, transskriberede vi umiddelbart efter interviewet, således at alt endnu stod friskt 
i hukommelsen. Ligeledes har vi trianguleret med eksterne faktorer (Brinkmann & Tanggaard, 2010: 
493), såsom den nyeste arbejdspladsvurdering, trivselsrapport og arbejdsmiljørapporten. 
 
4.3.1. Hvorfor gruppeinterview med VIP 
Ved interview kan man få nuancerede beskrivelser af forskellige aspekter af de interviewedes 
livsverdener. Der er forskellige interviewformer, og ifølge Kvale og Brinkmann (2009: 170) 
udmærker et gruppeinterview sig blandt andet ved at gruppesamspillet skaber en dynamik, hvor den 
spontane ordveksling, kan give modstridende oplysninger om det fokusområde som man 
præsenterer for gruppen. Desuden skriver de, at samspillet kan gøre et emotionelt emne lettere at 
diskutere. Med den viden fandt vi metoden relevant for os, da vi ønskede at få en livlig debat med 
forskellige synspunkter på, hvordan mening i det akademiske arbejde kan opleves - heri det 
psykiske arbejdsmiljø - samt hvad der kan forstyrre bæredygtigheden mellem arbejdsliv og privatliv.  
Vi præsenterede derfor nogle emner, som der ikke nødvendigvis kunne være enighed om, men som 
kunne bringe personlige oplevelser på banen, som der så kunne diskuteres videre på, og på den 
måde kunne vi få nogle modstridende synspunkter frem. 
 
I casen omhandlende RUC har vi valgt at lave et gruppeinterview i en fokusgruppe bestående af en 
deltidsansat VIP’er og to fuldtidsansatte VIP’ere. Det skal bemærkes at alle interviewpersoner er 
mænd. Man kan forestille sig at kvinder vil opleve bæredygtigheden mellem arbejdsliv og privatliv 
anderledes end mænd. Dette er set ud fra den traditionelle familiestruktur, hvor det er almindelig 
kendt, at kvinder stadig har den største arbejdsbyrde, da de oftest trækker det største læs på 
hjemmefronten, samtidig med at de har lønnet arbejde ved siden af. 
 
Vi har lavet et interview med tre ansatte. Med en fokusgruppe af denne størrelse opnår vi at få mere 
end én persons synspunkt, men der er heller ikke flere interviewpersoner, end at vi inden for 
tidsrammen har mulighed for at få uddybet svar og opsamlet på udsagnene undervejs. Tillige mener 
vi, at en gruppe på tre interviewpersoner er en fornuftigt størrelse, da det sandsynliggør et fornuftigt 
flow i forbindelse med taleture og turtildelingen (Steensig, 2001: 293f). Vi vil ikke gå yderligere ind 
og vægte konversationsanalyse i vores rapport. 
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Taget i betragtning hvor stor en arbejdsplads og studiested universitet er, er vi opmærksomme på, at 
der er en faldgrube ved at bruge relativt få interviewpersoner. Det optimale synes vi ville have været 
en mere omfattende undersøgelse, med både individuelle interviews og gruppeinterviews som gerne 
var med deltagerer fra forskellige institutter og arbejdsområder. Men tidsperspektivet for 
undersøgelsen tillader ikke et så omfattende studie og vi mener at vi på baggrund af udvælgelse og 
opstilling vedrørende interviewet, samt inddragelse af det psykiske arbejdsmiljø, godt kan forsvare 
en senere konklusion (Kvale & Brinkman, 2009: 131ff).  
Vi har valgt, at fokusere på arbejdsområderne deltidsansat og fuldtidsansatte, da de umiddelbart har 
nogle af de samme arbejdsfunktioner, men via deres ansættelsesforhold udfordres forskelligt. På den 
måde vil vi kunne få et nuanceret billede af to ansættelses perspektiver, for hvad der for dem er et 
meningsfuldt arbejde, hvad der gør det bæredygtigt og hvordan de beskriver mulighederne for at få 
balancegangen mellem de to opfyldt - deri hvad der eventuelt kan forstyrre balancen. Vi overvejede 
at benytte både professorer, lektorer, eksterne lektorer, adjunkter, ph.d’stipendiater, studerende og 
hussekretærer, men valgte at holde os til lektorer, da vores projekt ellers ville blive for omstændigt 
at udføre, set i forhold til vores tidsramme. Desuden ville det højst tænkeligt fjerne sig fra dét 
område, som vi finder interessant. 
 
RUC er bemandet med en lang række forskellige stillinger, som alle bliver repræsenteret i større 
eller mindre omfang i rapporterne vedrørende arbejdsmiljøet på stedet. Vi har valgt, at begrænse 
variationen af de ansatte i vores interview ved at holde vores interviewpersoner til akademisk 
uddannede, og indsnævrede området endnu mere til VIP. Målet med at have de to typer af stillinger, 
men inden for samme erhvervs-ramme, er dog alligevel at opnå en vis variation gennem deres 
individuelle oplevelser, og den diversitet der kan ligge heri, af det akademiske miljø. 
Vi havde også inviteret nogle ph.d.’stipendiater, men de var forhindret i at deltage. Vi finder ellers 
deres udsagn yderst relevante, da de jævnfør Blochs tidligere nævnte bog, er på bunden af det 
akademiske hierarki (Bloch, 2007: 51), og derfor højst tænkeligt har en tredje opfattelse af den 
akademiske kultur, som vi gerne ville have haft inddraget i dette projekt. Ligeledes er 
ph.d.’stipendiater og adjunkter en del af det særligt hårde konkurrencefelt, hvor der ’kæmpes’ om 
projektmidler og stillinger, i jagten på at avancere i de akademiske grader (jf. Sidsel L. Grosens 
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fremlæggelse om den akademiske arbejdsstruktur til vejledermødet den 23.5.14). Denne dimension 
ønskede vi gerne udfoldet fra en ph.d.’stipendiat, men det blev desværre ikke muligt. 
Vi har en interesse i at forstå sociale og faglige fænomener ud fra aktørernes egne perspektiver, og 
mener vi ved vores valg af interviewpersoner, kan få troværdig information om den komplekse 
sammenhæng mellem det meningsfulde- og det bæredygtige arbejde på RUC. 
 
4.4. Overvejelser over analysestrategi i forhold til empiri 
Til denne specifikke og lukkede problemstilling, vil vi kombinere de to forskellige epistemologiske 
tilgange - fænomenologi og hermeneutik. Fænomenologien er oprindeligt en filosofisk skole, der 
tog udgangspunkt i fænomener i første-persons perspektiv. Senere i historien er den udviklet fra 
filosofi til en metode indenfor samfundsvidenskaben. Kort fortalt er det en åben undersøgelse af det 
empiriske materiale, hvor forskeren grundlæggende skal holde sig ”open-minded” og forsøge at 
begribe kompleksiteten i den enkeltes livsverden. Overbevisningen er, at virkeligheden er dén som 
individet selv opfatter (Jacobsen et al., 2010: 186ff). 
Hermeneutik kendetegnes ved, at der fokuseres på individernes egen opfattelse af deres livsverden. 
Påstanden er, at mennesker handler overfor ting eller personer, ud fra den opfattelse, disse ting eller 
personer giver dem. Den opnåede mening, er affødt af social interaktion og modificeret igennem 
interpretation og det er først når der sker ændringer i vores dagligdagsrutiner, at refleksionen træder 
til (ibid: 191). 
Ud fra et hermeneutisk perspektiv kan vi ikke fortolke uafhængigt af en kontekst og for-forståelse 
for feltet, eller fænomenet der undersøges (Brinkmann & Tanggaard, 2010: 37). Derfor har vi først 
tilegnet os baggrundsviden om, hvordan et meningsfuldt arbejde kan forstås, og hvilke elementer 
der kan forstyrre samspillet mellem arbejdsliv og privatliv i den akademiske kultur. Dette har vi 
fundet nødvendigt, for at kunne formulere spørgsmål til vores interviewpersoner, der skulle sikre, at 
vi fik svar på det der var relevant for vores projekt, men dog stadig så åbne, så de lægger op til at 
interviewpersonen, kan tolke spørgsmålet som de synes, og dermed svare ud fra deres umiddelbare 
livsverden. 
Brinkmann og Tanggaard (2010: 469 skriver at ”(…) hermeneutik, oftere vil søge at integrere 
enkeltdele af materialet i større helheder.”, dette svarer godt overens med vores tanke bag projektet, 
hvor vi vil lægge vægt på beskrivelse og fortolkning af meningsindhold, samt forsøge at 
sammenholde vores interviewpersoners personlige holdninger og oplevelser, med Trivsel 2013 
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rapporten og sammenfatte det med vores valgte teori.  
 
Fænomenologen Giorgi har udviklet en 4-trins fænomenologisk metode, hvor man i første omgang, 
med bevidst naivitet, skal erhverve sig beskrivelser af et fænomen som er erfaret af én person eller 
flere personer. Dernæst deler man sit empiriske materiale ind i meningsenheder. I det tredje trin 
transformerer man enhederne til videnskabelige kategorier, der fortæller noget om fænomenets 
betydning for det undersøgte felt. Til sidst syntiseres, tolkes og artikuleres den generelle struktur, 
der er blevet undersøgt ud fra (Jacobsen, Tanggaard & Brinkmann, 2010: 204f). Det er vi blevet 
inspireret af og har forsøgt at efterkomme. 
Vi ønskede, at analysere de faktiske sociale og faglige fænomener i Akademia, set ud fra VIP’s 
perspektiver og personlige erfaringer, og fandt derfor denne kombination relevant og brugbar for os. 
 
I forhold til vores projekt er vi bevidste om, at indsamlingen af data og empiriske undersøgelser, 
kan være en uendelig proces, men da vi var stærkt tidsbegrænset, har vi kun udført og analyseret på 
ét interview. Vi har sammenholdt resultaterne, som vi har udledt af vores interview, med de sidst 
udarbejdede rapporter; arbejdspladsvurderingen (APV), trivselsrapporten og arbejdsmiljørapporten 
for stedet. Vi ønsker, at fortolke og indse en sammenhæng mellem VIP’s meningsfulde- og 
bæredygtige arbejde, samt at opnå en større viden om Akademia som fænomen. Til dette har vi 
valgt at benyttet en abduktiv tilgang, der er kendetegnet ved, at man tager udgangspunkt i det 
empiriske materiale, hvorefter man forsøger at forstå og synliggøre underliggende årsager til det 
man har observeret (Pedersen, 1999: 149). Ifølge skemaet om objektivisme og perspektivisme i 
Problemorienteret projektarbejde, kan man se, at abduktion er en del af perspektivismen, hvor man 
ved specifik ontologi anskuer samfundet som et begreb eller model, der er indlejret i individet 
(Pedersen, 1999: 162). Denne opfattelse passer godt til vores ønske, om at forstå fænomenet 
Akademia, ud fra vores interviewpersoners livsverden. 
 
Gennem disse metoder har vi skabt et solidt fundament for at bruge, og konkludere på baggrund af 
de hårde data vi fandt i rapporterne. Ligeledes at kunne bruge data fra rapporterne til at få øje på 
områder i interviewet, hvor udsagnene bygger på VIP’ernes egen livsverden, frem for det 
overordnede billede af hele virksomheden. 
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I forbindelsen med metode og analyse af vores empiriske materiale, har vi således forsøgt at være i 
et konstant kritisk refleksionsrum. 
 
4.5. Etik 
I forbindelse med vores interview, har vi forsøgt at følge nogle af de etiske retningslinjer, som der er 
beskrevet i Kvale & Brinkmanns (2009: 86ff) bog InterView – introduktion til et håndværk. Vi 
spurgte for eksempel interviewpersonerne, om de ønskede at være anonyme, og selvom alle gerne 
vil stå ved deres udtalelser, har vi alligevel valgt at bruge ordet ’VIP’ eller ’interviewpersoner’. Vi 
har også ændret deres navne, og bruger derfor bogstaver som ikke svarer til deres oprindelige navn. 
’A’ og ’B’ er fuldtidsansatte lektorer, ’C’ er deltidsansat lektor og ’I’ er interviewer. Vi er bekendt 
med deres fulde navn og virke. Vi har valgt, at anonymiserer for ikke at udstille vores 
interviewpersoner ved navns nævnelse. Dette valg tog vi, for at forebygge en eventuel konfrontation 
fra deres kollegaer eller ledelse. 
Derudover har vi forsøg, at formulere spørgsmålene, sådan at de kan tolkes som 
interviewpersonerne vil. Således kunne de fortælle, hvad de selv fandt relevant, og samtidig undgå 
at besvare noget de følte ville være for grænseoverskridende. Vi har dog stadig haft for øje, at få 
besvaret vores hovedspørgsmål, hvilket er lykkes i nogen grad. 
Ligeledes har vi tilbudt dem, at de kan kontakte os, hvis der er noget de vil have tilføjet, uddybet 
eller på anden vis have redigeret, eller hvis de vil se transskriptionen. Dette har de dog takket ’nej 
tak’ til. 
En fordelagtigt konsekvens for vores interviewpersoner ved at deltage i undersøgelsen, er at de har 
fået sat fokus på deres arbejdsstruktur, og derigennem fået synliggjort nogle problematikker, som de 
så har kunnet uddybe for os. 
Vi forventer ikke, at offentliggørelsen af vores undersøgelse får konsekvenser for 
interviewpersonerne, da de fremstår anonyme og da der allerede foreligger litteratur, samt 
trivselsrapporter, der sætter fokus på området. 
 
Vi har nu beskrevet vores metodiske overvejelser, samt vores videnskabsteoretiske tilgang. Vi er 
bevidste om, at vores valg af metode ligger til grund for besvarelsen og at det får betydning for 
vores konklusion. Havde vi valgt en anden analysestrategi i forhold til vores genstandsfelt, kunne 
projektet havde fået et andet udtryk. 
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5. Teori 
  
I dag går der er ikke mange dage mellem avisartikler, nyhedsindslag på tv, debatter og 
meningsdannere, der alle forsøger at kaste lys over vores forhold til arbejdslivet og hvordan vi 
forvalter vores fritid. Arbejdstiden er blevet udfordret med fleksible mødetider, 
hjemmearbejdspladser og selvledelse. Der er generelt forsøgt mange ting, for at højne 
medarbejderens trivsel og indsats på arbejdspladsen, så virksomheden/instituttet får en tilfreds og 
effektiv medarbejder og dermed en sundere bundlinje. 
Det skulle vise sig, at der var langt mere end én vinkel, at betragte menneskets arbejdsglæde på. 
Med Helge Hvids tanker omkring arbejde og bæredygtighed, fandt vi noget interessant at 
undersøge, holdninger at udfordre, samt mange begreber at få defineret. Vi fandt det blandt andet 
interessant at se på, hvad det meningsfulde arbejde er, og hvordan dette eventuelt hænger sammen 
med en bæredygtigt balance mellem arbejde og privatliv. 
 
5.1. Anvendelse og kritik af teoretikere 
I vores opgave vil vi gøre brug af danske som udenlandske teoretikere, heraf, Arlie Hochschild 
(amerikansk sociolog og professor), Helge Hvid (professor ved Roskilde Universitet) og Annette 
Kamp (lektor ved Roskilde Universitet). Vi er klar over at nogle af disse teoretikere, har forsket i 
kontekst til en anden tid og nation end den vi har i dag, år 2014. Nogle af dem er udarbejdet i andre 
lande, med en anden arbejdskulturer end den danske. Alligevel syntes vi, at vi har kunnet bruge 
deres viden til at opnå forståelse af feltets fænomen og til analysen af vores empiri. 
Da vi i vores projekt gennemgående behandler det meningsfulde arbejde og det bæredygtige 
arbejde, er vi nød til at definere og redegøre for de to begreber. Dette vil vi gøre med den viden vi 
har opnået ud fra de teoretikere vi har følt var relevante for vores emne, her vægter vi særligt, 
Hochschild, Kamp og Hvid. Vi inddrager også vores egne opfattelser af hvad et meningsfuldt og 
bæredygtigt arbejde er. Vi vil vores i første del af vores analyse om meningsfuldhed, gennemgående 
tage brug af Annette kamp og hendes viden, om meningsfuldhed i arbejde. Hvor vi i anden del 
gennemgående vil bruge Helge Hvid og hans viden om bæredygtighed.  
Begreberne kan have afgørende betydning og indflydelse på individets prioritering af tid mellem det 
lønnede arbejde og den sociale fritid, som indebærer, familieliv, fritid, venner og generel social 
Roskilde Universitet, BP2, Sambach, 31. maj 2014                                                                     
Akademisk intensitet – RUC set indefra 
 
24 
 
omgang uden for arbejdet. Vi vil som afrunding i teorien fortælle om arbejdslivets påvirkning på os 
som mennesker. 
 
Arlie Hochschild: 
Arlie Hochschild er en amerikansk kvindelig, professor og forfatter. Hun haft stor fokus på 
sammenspillet mellem arbejdsliv og familieliv. Særligt har hun haft fokus på kvindernes indtræden 
på arbejdsmarkedet i USA. Vi vil i vores teori ligge vægt på hendes viden om Arbejdets påvirkning 
på familielivet, samt den effekt arbejdslivets tidsprioritering har af effekt på individet og familierne. 
Selvom Arlie Hochschild har stort fokus på det kvindelige køns perspektiv på arbejdet, har hun også 
fokus på begge køn generelt og vi mener sagtens vi kan adskille hendes fokus af de forskellige 
perspektiver. 
 
Steen Navrbjerg:  
Steen Navrbjerg er en Dansk forfatter og Lektor ved Københavns universitet. Hans arbejder 
omhandler de mange forskellige aspekter af fleksibilitet ved arbejdslivet og fritiden, dette er dog set 
fra et industrielt perspektiv.  Vi mener dog at, selv om vi er klar over han skriver fra et industrielt 
perspektiv, at vi kan bruge dele af hans viden og sætte i kontekst til vores rapport. Han bl.a. bidraget 
til flere bøger. I vores projekt vil vi arbejde med hans viden omkring den arbejdstidsmæssige 
fleksibilitets. 
 
Helge Hvid:  
Helge Hvid er en dansk Professor og forfatter ved Roskilde Universitet, der har bidraget til viden 
om arbejdsliv og bæredygtighed. Vi vil i vores projekt speciel ligger vægt på hans viden om 
bæredygtighed, de aktive rytmer i dagligdagen samt arbejdslivet. Via hans analyse af teoretiker 
Hannah Arendts viden om Arbejdsliv, rytmer og bæredygtighed, arbejder med en analyse af hvad 
bæredygtighed indeholder for elementer. Disse elementer er med til at give en karakteristik af 
definitionen af bæredygtighed, der gennem vores projekt er et essentiel tema.  
 
Annette Kamp: 
Er en dansk Lektor ved Roskilde Universitet. Hun har bidraget til bøger og flere artikler, samt 
skrevet flere tidskrifter om mening og motivation. I flere af hendes artikler arbejder hun og stiller 
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sig kritisk i kontekst op med den udvikling der er opstået indenfor arbejdsliv, motivation og særligt 
i henhold til vores opgave det meningsfulde arbejde hos individet. Vi vil i vores projekt arbejder 
med hendes viden omkring det meningsfulde arbejde. 
 
5.2. Defintion på det meningsfulde arbejde 
Mening med arbejdet er kontekstbundet, det er afhængigt af tid og sted. Det gode og meningsfulde 
arbejde er ikke en konstans. Arbejdet ændrer sig, ligesom de forventninger medarbejdere kan have 
til at arbejdet forandrer sig, og samtidig med at de individuelle faktorer ændre sig, ændres de 
samfundsmæssige idealer sig også (Kamp, 2011; 9f). I vores forsøg på at karakterisere det 
meningsfulde arbejde, har vi en forståelse af, at det er en individuel opfattelse hvorvidt arbejdet 
anses som værende meningsfuldt. Kamp siger, at der kan være flere forskellige parametre der spiller 
ind hos hver individ. Faktorer som løn, sociale aspekter og identitetsskabelse kan være nogle af de 
områder der vægtes individuelt (ibid: 8ff). 
At skabe mening er et grundlæggende ønske for det moderne menneske. Der er kommet et større 
fokus på dette behov og vi har fået bedre vilkår for at indfri dette ønske. Heri har dét at skabe 
mening og identitet, fået en større betydning. Der er i den moderne tid blevet ydet en stor indsats i at 
skabe mening på og i arbejdet. Arbejdet syntes at spille en stigende rolle for menneskers identitet 
(ibid). 
Teorien om at et motiverende arbejde er et meningsfuldt arbejde, og omvendt, giver god mening. 
Disse to begreber motivation og meningsfuldarbejde har et sammenspil og kan i kontekst til dagens 
arbejdsliv og vores projekt, være lig hinanden. Men hvad motiverer mennesker til at arbejde? I et 
meningsfuldt arbejde kan der være flere faktorer der spiller ind. Overordnet kan faktorerne deles op 
i tre grupper; økonomi (the economic man), socialliv og fleksibilitet (the social man), samt moderne 
begreber som selvrealisering og anderkendelse (the modern worker). Disse tre grupper er de 
generaliserende teorier vi opstiller, for at definere hvilke forskellige former for meningsfuldt arbejde 
der kan forekomme. Vores tre teorier af meningsfuldhed vil udmønte i en opsummerende 
konklusion på hvad det meningsfulde arbejde er ifølge os.   
 
Den første teori på det meningsfulde arbejdsliv er det økonomiske aspekt. Vi vælger ud fra denne 
types arbejdsværdier, at kalde ham for the economic man. Den arbejdsetik der bliver dominerende 
for the economic man, bygger på en forståelse af at arbejdet er et mål i sig selv. Arbejdsomhed er en 
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dyd og arbejdets indhold er en mindre faktor, for den personlige tilfredsstillelse, da han har et 
princip om at alt arbejde er værdigt. Hans jobstatus og stilling kan være af forskellig karaktere, 
arbejdsdagene kan være lange som korte, det kan være alle former for rutiner og arbejdsopgaver. 
For the economic man har det mindre betydning hvad hans arbejde indebærer og betyder, da det er 
den økonomiske gevinst ved hans erhverv, der motiverer ham gennem hverdagen. Det er altså den 
økonomiske status der er i fokus hos individet. Det er indtjening og opsparing der tæller og 
motiverer ham. The economic man kan dog vægte andre områder højt eller højere, såsom familie og 
socialliv, men det er hans indstilling til arbejdet og hans arbejdsmoral der er økonomisk baseret og 
motiverer ham. Hans økonomiske indstilling til arbejdslivet er med til at give ham en økonomiske 
frihed, der kan medfører høj privat økonomi, højne levestandard, forsørgelse af familie og børn, 
frihed i form af ferier, hobbyer og lignende. Arbejdet kan derfor primært være et middel til at opnå 
andre ting som samfundsmæssig status og velstand. (Kamp, 2011: 11ff). Det har typisk krævet en 
lang uddannelse for at kunne arbejde efter etikken af the economic man. Teorien på et meningsfuldt 
arbejde kan altså være, at have økonomi og indkomst som motivationsfaktor og den frihed det 
medfører for the economic man. 
 
En anden definition af det meningsfulde arbejde bibringer et socialt synspunkt. Det sociale 
synspunkt kan have to forskellige variationer. Her er motivationen rettet mod den sociale fritid 
(familie, venner, dating, hobbyer osv.) med dertil hørende fleksibelt arbejde, eller det 
arbejdsrelateret socialliv, hvor individet får dækket deres sociale behov via deres arbejdssituation. 
Vi vælger ud fra denne types, arbejdsværdier at kalde ham for the social man, da han har socialliv 
og samvær i fokus for et meningsfuldt job og liv. For the social man er løn og arbejdets betydning, 
samt målet om at udvikle sig for at opnå højere jobstatus og tjene flere penge ikke stimulerende. 
Alligevel kan arbejdspladsen, for the social man være yderst vigtig, og stimulerende, da det som 
sagt er det sociale aspekt mellem medarbejderne der kan være motiverende for at individet vil tage 
på arbejde hver dag. Individet er så glad for arbejdsmiljøet og hans kollegaer, som han anser for sine 
venner, at han får sin meningsfuldhed ved at tage på arbejde og være social. Fokus ligger altså her 
på det sociale samvær der er på arbejdspladsen. Den anden side af den the social man, er ham der 
prioriterer sin sociale fritid. Det kan være familien, mange feriedage, tidligt fri fra arbejde og så 
fremdeles. Her kommer fleksibiliteten også ind i billedet, da valget af erhverv er essentiel for at få 
den sociale hverdag til at fungere. Denne type af the social man er typisk deltidsansat, underviser 
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eller pædagog. Undervisere og pædagoger er her kendetegnet ved de mange feriedage og fleksible 
arbejdsdage. Deltidsansatte er her kendetegnet ved, at de har prioriteret korte arbejdsdage og få 
timer om ugen for at have tid til andet end arbejde i hverdagen. The social man bliver stimuleret ved 
kontakt med mennesker på og uden for arbejdspladsen (ibid). 
Teorien om det meningsfulde arbejde kan altså være, at blive stimuleret socialt på arbejdspladsen, 
samt at skabe tid til andet end arbejde i hverdagen. Denne persontype har en generel høj prioritering 
af tiden uden for arbejdets timer. 
 
Den tredje og sidste teori Annette Kamp opstiller for at definere det meningsfulde arbejde, er 
basseret på den moderne arbejdstype. Her snakker hun om arbejderen der gennem arbejdet, skaber 
sin identitet. Han kan selvrealisere sig gennem sit erhverv og de arbejdsopgaver han bliver stillet 
for. Virksomhedens vision, etik, produkt og moral er motiverende og stemmer overens med 
individets egne. I dette tilfælde er jobbet, og alt hvad det indeholder, af fuld betydning for individet. 
Samtidig er udviklingen af arbejderens kvalifikationer og målet om at blive forfremmet i 
virksomheden, samt anderkendelsen fra kollegaerne, stimulerende for individet. Vi vælger grundet 
de moderne meningsbegreber og de moderne arbejdsværdier, der er gældende for denne type 
arbejder, at døbe denne teori type for the social man. Det sociale aspekt i form af familie og venner, 
kan her oftest blive tilsidesat, da arbejdets stimulation kan overtage tiden fra de sociale handlinger. 
Oftest er det de personlige målsætninger hos individet, der er med til at arbejderen tager 
arbejdsopgaverne med hjem. De personlige målsætninger og det grænseløse arbejder kan være 
medvirkende til stress symptomer (Kamp, 2011; 8ff). I dag er det moderne at realisere sig selv og 
skabe sin identitet via job og uddannelse. Når individets personlige målsætninger og visioner 
stemmer overens med jobbets, vil individet stimuleres og han føler meningen med sit arbejde. 
Anderkendelse gennem jobbet og jobbets udfordringer, er motiverende for individet og dette er med 
til at skabe det meningsfulde job ham. 
 
Opsummerende er vores tre teorier et moderne udtryk for det meningsfulde arbejde. Det 
meningsfulde arbejde kan defineres som det arbejde, hvor man som individ bliver stimuleret ud fra 
de personlige værdier man har. Dermed bliver man tilfredsstillet af sit arbejde enten via lønnen, 
arbejdsopgaverne, anderkendelsen, den identitet man får via jobpositionen, eller den fritid og 
fleksibilitet arbejdet giver. 
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5.3. Definition på det bæredygtige arbejde 
I det komme afsnit vil vi definere hvad det bæredygtige arbejde er for en ”størrelse” og hvilken 
betydning begrebet bæredygtighed har for individet. Begrebet ’bæredygtig’ kan have flere 
betydninger og forskellige sammenhænge. Ordet er positivt ladet og handler om at skabe eller skaffe 
de bedst mulige betingelser for situationen. Bæredygtighed kan sættes i relation til begreber som 
økonomisk bæredygtighed, miljømæssig bæredygtighed, social bæredygtighed og så videre. Det 
gælder i alle tilfælde hvor betydningen af bæredygtighed handler om at skabe, forbedre, eller styrke 
en given nuværende situation, med henblik på at opnå positiv og stabil udvikling (Den Europæiske 
Union, 2014). 
 
Menneskers behov udvikler sig hele tiden og den individuelle vurdering om hvilken betydning 
arbejde og penge har, er i høj grad knyttet til det moderne menneskes nuværende behov. For 
eksempel ”Giver det størst rigdom at arbejde 50 timer om ugen til en høj løn, eller giver det større 
rigdom at arbejde på halv tid, for dermed at kunne følge børnenes opvækst?”, som Hvid beskriver 
det i sin bog Arbejde og bæredygtighed. Dette er et arbejdspolitisk spørgsmål af stor betydning for 
bæredygtigheden, der kun kan afklares i henhold til den individuelles arbejdspraksis på deres 
arbejdsplads og derhjemme (Hvid, 2006: 35).  
 
Det er ikke til at sige hvad der er lykken for det enkelte individ, om det er den høje løn eller om det 
er den korte arbejdsdag. Hvad der er størst rigdom er op til individet selv at afgørende ud fra dets 
værdier i livet. Det er derfor ikke til at sige hvad det bæredygtige arbejde er for individet, men vi 
kan definere hvordan det bæredygtige arbejde opnås i en generaliserende definition på hvordan 
bæredygtighed kan skabes.  
 
Helge Hvid beskriver endvidere i bogen, Arbejde og bæredygtighed, hvordan mennesket er en 
rytmisk skabning. Ligesom alt andet liv, er mennesket med sine indre rytme tæt sammenknyttet med 
samfundets og naturens rytmer. Det lønnede arbejde er såvel som det ulønnede arbejde de vigtigste 
rytmiske aktiviteter i dagligdagen (Hvid, 2006: 143), man kan ud fra det konkludere at generel 
bæredygtighed er, når man som menneske får de forskellige rytmer af aktiviteter i livet til at spille 
sammen. Der findes dog ingen manual eller korrekt fremgangsmåde for at få det optimale 
sammenspil af rytmer. Det er en individuel udfordring individet selv skal kæmpe med at få til at 
harmonere bedst muligt. Hvid beskriver endvidere i sin bog, de mange forskellige rytmer der er at 
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skulle tage hensyn til og hvilke forskellige former for jobrytmer der eksistere. Forskellige job 
stillinger har forskellige rytmer, der skal kombineres med forskellige familierytmer og naturens 
rytmer. Der er for eksempel stor forskel på en fabriksarbejders og en malerkunstners arbejdsrytmer i 
hverdagen, ligesom de har forskellige rytmer at håndtere i privatlivets dagligdag, grundet deres 
forskellige værdier i livet. 
 
Helge Hvid tager i hans bog udgangspunkt i arbejdsbegreberne skabt af den tysk jødiske teoretiker 
og filosof Hannah Arendts i hendes bog, The Human Conditions. Hun beskriver livs og arbejds 
begreberne labor, work og action. Disse begreber mente Hannah Arendt var grundlæggende 
begreber og faktorer for menneskets sammenspil mellem arbejde og samfund, og mellem det 
lønnede og ulønnede arbejde. Labor definerede hun som den menneskelige aktivitet der ligger 
nærmest naturen og det dyriske. Labor er livsprocessen, arbejdet, processen mod lykke og spillet 
mellem sorg og glæde. Work er det skabende og produktive menneske. Work er det der skaber 
selvsikkerhed, selvtillid og tilfredsstillelse. Action er de aktiviteter der foregår mellem mennesker 
og den interaktion der skabes, det er udviklingen af den fri tanke, meningsudviklingen og dannelsen 
af værdier og politik. Disse tre begreber eller rytmer, er de tre kerner der i det rytmiske sammenspil 
skaber bæredygtighed for individet (ibid: 91ff).  
 
Bæredygtighed handler om ligevægt og balance. Ligevægt og balance er begreber for en rytmisk 
bevægelse, der skal harmonere for at opnå en bæredygtig tilværelse. Balance er sammenspillet 
mellem ydelse og nydelse og anstrengelse og hvile. At opnå balance mellem arbejde og fritid er 
derfor også en balance. Vi kan derfor konkludere, at det bæredygtige arbejder er at skabe balance 
(rytme) mellem værdierne på og uden for arbejdet, altså at skabe en balance (rytme) mellem 
individets værdier, det lønne og det ulønnede liv.  
 
Ud fra vores teori og definitioner fortæller vi at det bæredygtige arbejde er rytmen eller balancen 
mellem individets værdier på og uden for arbejdet. Ligesom det meningsfulde arbejde er 
stimulationen af værdier via arbejdet, går det bæredygtige arbejde hermed i forlængelse af det 
meningsfulde arbejde. Problematikken i sammenspillet mellem det meningsfulde job og 
bæredygtigheden, opstår når individet vægter værdierne fra den ene faktor højere end den anden og 
dermed skaber ubalance i rytmen, ved at overtage den anden faktors tid og rytme.  
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5.4. Arbejdstidsmæssig fleksibilitet 
Arbejdstidsmæssig fleksibilitet er i kontekst til arbejdslivet i dag blevet et stort ”issue” for 
arbejdssamfundet og samfundet generelt. Fleksibilitet er et begreb der er har flere former og 
ansigter. Vi vil i dette afsnit redegøre for fleksibilitet og vægte de positive og negative 
konsekvenser af det. Arbejdsmarkedet og samfundet kræver i dag, at man skal være mere fleksibel i 
form af arbejdstimer, spillet mellem privatliv og arbejdsliv, men også fleksibel i forhold til 
arbejdsopgaver og kvalifikationer. Det kræves alt i alt, at man som medarbejder skal være fleksibel 
på mange punkter.   
Man kan definere menneskets fleksibilitet som vores evne til at tilpasse sig ydre forhold. Ordet 
fleksibilitet er latinsk og betyder bøjelighed. Ifølge teoretiker Richard Sennett er denne bøjelighed 
eller fleksible evne vigtig og ideelt for mennesket, for at kunne tilpasse sig og fungere i samfundet 
(Hansen, 2004: 46).  
 
Arbejdstidsmæssig fleksibilitet er betegnelsen for en fleksibilitetsform, der giver muligheder for at 
ændre den faste arbejdstid. Når virksomhedernes behov bliver tilgodeset omkring 
arbejdstidsvariationer, er der tale om fleksibel arbejdstid, når medarbejdernes behov tilgodeset er 
der tale om flekstid. Ved at benytte fleksibel arbejdstid kan virksomhederne bede medarbejderne om 
at arbejde på et andet eller senere tidspunkt end planlagt, dette kræver omstillingsparate 
medarbejdere. For medarbejderen kan den arbejdstidsmæssige fleksibilitet også opleves 
tilfredsstillende (Navrbjerg, 1999: 43 + 47). De fleksible arbejdstider kan føles tilfredsstillende for 
medarbejderen, da de for mulighed for selv at planlægge deres rytmer i dagligdagen. De fleksible 
arbejdstider der opleves positive, kan dog komme til at tilsidesætte andre fordele såsom socialliv, 
privatliv, generel fritid og hobbyer. Arbejdssamfundet udvikler sig i dag hen imod en 
arbejdstidsmæssig fleksibel hverdag, hvor institutioner har døgnåbent og en liberalisering af 
lukkeloven har medført, at supermarkeder har åben til 22.00 hver dag (ibid: 37 + 52). I et samfund, 
hvor borgerne arbejder på forskellige tider af døgnet, vil det medføre, at det sociale samvær kan 
blive sværere at bevare. Far arbejder om aften og i weekenden og mor om formiddagen. Det kan 
resultere i, at det bliver sværere at mødes med venner og familie, når den enkelte har ’skæve’ 
tidspunkter. Dermed får ændringer af arbejdstiden stor indflydelse på det sociale liv. Den 
arbejdstidsmæssig fleksibilitet kan udforme sig som hjemmearbejde og med de nye teknologiske 
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muligheder er dette nemmere end nogensinde. Dets mere fleksibelt arbejdet kan tilrettelægges, desto 
mere arbejder man. Hjemmearbejde kan give følelsen af, at man aldrig har fri, konsekvensen af 
dette kan blive, at arbejdet flyder ind over fritiden. Dette kan resultere i følelsen af en grænseløs 
arbejdstid, da man hele tiden inddrager mere og mere af sin frie tid (Jeppesen, 2003: 59ff) 
 
5.5. Det lønnede mod det ulønnede arbejde 
Når vi bruger mere tid på vores lønarbejde, reduceres den tid vi har til fritid og familie. De ting, vi 
skal nå i familien, bliver presset sammen på mindre tid og bliver sat i system. Arlie Hochschild 
(2003: 182ff) taler om at hjemmet er blevet tayloriseret. Hochschild skriver, at for mange er 
arbejdspladsen blevet det sted, hvor de har deres identitet, det er der de har deres 
udfoldelsesmuligheder og bliver værdsat. ”mennesker har en generel drift mod at bruge mere tid på 
det, de værdsætter mest og på det, de bliver mest værdsat for” (ibid 173). Dette, siger Hochschild er 
en af årsagerne til, at der anvendes mindre tid på det arbejde der ikke er lønnet, fremfor det der er 
lønnet. Lønarbejdet er hvor vi bliver værdsat af kollegaer og konkurrenter, der ud fra vores 
præstationer, måler, vurdere og værdsætter vores indsats. Dette er en indikation på at vi vælger at 
prioritere vores tid, der hvor vi bliver anerkendt for vores slid og hårde arbejde. Det ikke-lønnede 
arbejde med at passe hus og børn har en lavere anseelse og giver ikke den samme anerkendelse fra 
omgivelserne (Hochschild, 2003: 49 + 173) 
 
5.6. Magtteori 
I dette afsnit vil vi præsenterer den institutionelle magtteori. Vi har udvalgt denne teori, da vi mener 
den er brugbar til at belyse magtrelationerne der forefindes i Akademia og i forhold til vores analyse 
af den indsamlede empiri. 
Da vi ved vores teorivalg, har et primær fokus på en sociologisk tilgang, er der nogle magt aspekter, 
som vores teorier ikke indeholder. 
 
Der findes mange former for magt, og deri også flere måder at udøve magt på. Søren Christensen og 
Poul Erik Daugaard Jensen (2009) skriver i kapitel 6 i bogen Kontrol i det stille, om den 
institutionelle magt og beskriver den som en yderligere dimension i magtforståelsen, der supplerer 
de aktørorienterede magtanalyser. Den dækker over nogle mentale rammebetingeler, som aktøren 
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agerer ud fra. Rammerne er skabt gennem socialiseringsprocesser der sker i de nære relationer, såvel 
som i de institutionelle, og nogle gange er de endda understøttet af samfundet via lovgivning. 
Der er en selvfølgelig opfattelse af kulturer, normer, rutiner, regler, der som udgangspunkt er alment 
accepterede. Vi handler ud fra nogle regelsæt, der er formet af den kultur vi befinder os i. 
 
Magten består i at nogle aktørers adfærd bliver reguleret, og det er bestemte interesser der til gode 
ses. Institutionel magt er således også styringsrationaler inden for forskellige felter, der regulerer 
adfærden mellem leder og medarbejder. De institutionelle træk er aktør skabt gennem vores hverdag 
og oftest efterleves de ureflekteret (Christensen & Jensen, 2009: 94-95). 
 
Ved den fælles forståelse af magtkampen, bliver rammerne ikke kun understøttet, de reproduceres 
også. Christensen og Jensen beskriver den ureflekterede accept af magten, således: 
 
”Så længe A og B er enige om, at forskellen mellem dem er den magt, den ene af  
dem har, og den anden ønsker sig, og lader dette være udgangspunkt for deres 
interessevaretagelse, så længe vedligeholder de ureflekteret rammen for deres  
indbyrdes relation” (ibid: 100ff). 
 
På dén måde forbliver den institutionelle magt en autoriseret virkelighed. 
 
Det påpeges i kapitlet, at institutionelle træk kan være en forhindring for udvikling og nytænkning, 
da man ikke er opmærksom på dele af virkeligheden. De kan dog ændres, men skal dette ske må der 
benyttes teknikker som for eksempel at forsøge sig med normbrud på udvalgte områder, innovativ 
brainstorming – gerne med indbudte provokatører der kan øge bevidstheden om de udefra sete 
begrænsninger, eller ved at indsamle erfaringer fra andre virksomheder eller institutioner, der har 
andre rammebetingelser (ibid: 107). 
Men først og fremmest skal problematikkerne, de institutionelle træk, synliggøres. Dette kan være 
ret vanskeligt, da magten er indlejret i feltets gøren og laden. De almene accepterede og efterlevede 
rutiner, normer og regler vanskeligøre en innovativ proces. ”Et muligt udgangspunkt for en sådan 
synliggørelse er at stille spørgsmålet: Hvad er det for væsentlige spørgsmål, der ikke stilles, og 
hvorfor stilles de ikke?” (ibid: 106). Et brud med normen er det essentielle, og derfor kan krige, 
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teknologisk udvikling, ny viden og andre forandringer i samfundet være medvirkende faktorer til at 
den institutionelle magt kan ændres. 
 
De fælles normer kan dog også være tryghedsskabende. Ved at agerer inden for feltets rammer, 
formindskes virkelighedens kompleksitet, aktørerne kan have en følelse af at høre til, og derved kan 
der skabes en form for sikkerhed i dagligdagen, i privatlivet såvel som i arbejdslivet.  
 
Institutionel magt er blandt andet en samfundsnorm i det akademiske miljø og vi vil benytte teorien 
om magtdimensionen, til at analyserer hvad der sker, når mening og engagement er noget der 
forventes og kræves. Vi mener, teorien i vores projekt kan bruges til at synliggøre de normer og 
regler der for akademikerne huserer på Roskilde Universitet. Vi vil ligeledes se på hvordan magten 
kan påvirke balancen mellem det meningsfulde arbejde og det bæredygtige arbejde og i den 
forbindelse analysere hvordan det eventuelt kommer det til udtryk. 
 
 
6. Analyse 
 
6.1. Det meningsfulde og psykiske arbejdsmiljø på Roskilde Universitet 
Vi vil i den første del af vores analyse, analysere det psykiske arbejdsmiljø på RUC ud fra Trivsels 
rapporten 2013. Dette vil vi supplere med eget udført empiri, der består af et gruppeinterview med 
tre lektorer fra RUC. Vi vil undersøge hvilke problematikker der huserer i arbejdsmiljøet på 
universitetet og hvordan disse problematikker er med til at påvirke arbejdets betydning for de 
ansatte. Vi vil i analysen holde os til de såkaldte VIP’ere, da de er uddannede akademikere og har 
via deres akademiske grad været i gennem uddannelsesstrukturen i Akademia. Gennem analysen vil 
vi stille de forskellige problematikker op som vores primære- og sekundere empiri synliggør, heri 
det meningsskabende i arbejdet og hvad der er med til at forstyrre det. 
 
Trivsels rapporten fra RUC beskriver deres definition på mening i arbejdet ved:  
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”Et meningsfuldt arbejde beskrives (…) som værende et arbejde med et klart 
formål og sammenhæng. Formålet defineres ”lodret” forstået på den måde, 
at arbejdet/produktet har relation til et mere alment formål, mens 
sammenhæng ”vandret” defineres som arbejderen bidrager positivt til 
virksomhedens samlede produkt. Der er almindeligvis sammenhæng 
mellemoplevelsen af at have et meningsfyldt arbejde og engagementet til at 
udføre det” (Trivsel 2013 –psykiske arbejdsmiljø: 21). 
 
På RUC blev der for første gang nogensinde i 2007 for et universitet i Danmark udarbejdet en 
trivselsrapport over det psykiske arbejdsmiljø for de ansatte på RUC. Dette skete efter universitetet 
havde været gennem en turbulent periode, med store omvæltninger, nye strukturer og 
arbejdsforhold, dette var blandt andet på grund af institutreformen der kom i 2003. Gennem årene 
fra 2007 til den næste undersøgelse i 2010, var RUC i en længere periode uden rektor og derfor blev 
store beslutninger og reformer på ledelses niveau udskudt til en ny rektor var udpeget. Siden da er 
der yderligere blevet lavet en rapport i 2010 og senest i 2013. På RUC er der en inddeling af de 
ansatte efter deres jobstilling. Disse inddelinger har navnene TAP’er, som er Teknisk Administrativt 
Personale, VIP’er kendetegnet ved professorer, lektorer, eksterne lektorer, adjunkter, post.doc.’er og 
ph.d. stipendiater. Yderligere er der også deltids TAP’ere og deltids VIP’ere. VIP’er og TAP’er 
inddelt i forskellige lokale institutter på RUC (Trivsel 2013 – hovedkonklusioner: 3). 
 
Rapporten af det psykiske arbejdsmiljø fra 2013 fortæller meget klart, hvordan arbejdsforholdene 
for TAP’er og VIP’er er at betragte vidt forskelligt og hvordan forskellighederne er udslagsgivende. 
Rapporten opsamler og fremhæver tre dimensioner; ”Følelsesmæssige krav”, ”Arbejde-familie 
konflikt”, samt ”Indflydelse og udviklingsmuligheder”. På baggrund af resultaterne kan det 
analyseres, hvordan VIP’s arbejde kan tydes mere meningsfuldt end TAP’s. Rapporten fortæller 
blandt andet, at ”Forskellen i resultatet for de to personalegrupper kan muligvis tolkes som et 
udtryk for, at VIP i højere grad end TAP identificerer sig med deres arbejde. Den høje grad af 
identificering, kan betyde at VIP i højere grad tager deres arbejde med hjem.” (Trivsel 2013 – 
hovedkonklusioner: 5). Det understøtter lektor A fra Institut for Samfund og Globalisering (ISG) i 
vores interview med VIP gruppen om arbejdsliv og miljøet på RUC.  
A fortæller: 
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”I en gammel aftale med vores fagforening hed arbejdsfordelingstimerne 50-
40-10. 50 procent undervisning, 40 procent forskning og 10 procent 
administration. Men det er jo ikke altid de procenter svarer til virkeligheden. 
(…) I princippet er vi jo kun ansat i 37 timer (…) men jeg tror der er mange 
der oplever det der med at undervisningen kommer til at fylde meget mere i 
de timer som de har og så går forskningen i aftentimerne. (…) vores 
karrierer er jo ikke bestemt ud fra at sidde her med jer, men den er bestemt 
af når jeg sidder ved mit skrivebord og min computer og finder på noget at 
skrive. Det er jo det, det handler om for os. (…) hvis man skal se på former 
for bedømmelse, så er det meget problematisk navnlig for yngre kollegaer, 
at de ikke har tilstrækkelig tid til forskningen” (bilag 1: 5ff). 
 
B udtrykker i interviewet sin enighed omkring de mange opgaver og krav der er pålagt jobbet som 
akademiker på RUC. Han siger:  
 
”Der er forventninger om at vi søger penge til forskning, der er forventning 
om at vi bruger tid til at formidle, der er forventninger om at vi bruger tid til 
at efteruddanne os, og det kan vi ikke nå. (…) Der en undervisnings 
forpligtelse og der er en forskningsforpligtelse og det er dét der er kernen i 
arbejdet ligesom C siger, det at være med til at skubbe til det 
omkringliggende samfund, sætte en dagsorden og ændre noget så at sige” 
(bilag 1: 10f). 
 
Ud fra vores interviewpersoners kommentarer, udtrykkes det hvor vigtigt forskningen er for 
akademikerne på RUC. Det er forskningen der inspirerer dem og hvis de, grundet universitets 
strukturelle retningslinjer og pålagte forpligtelser, ikke får tid til at arbejde med deres forskning, kan 
det ofte ende med at de tager forskningsarbejdet med hjem i privaten. Dette vil så kunne påvirke 
aften- og fri timerne.  
A giver udtryk for, at det administrative er eskaleret over de senere år og derfor fylder mere og mere 
i deres arbejdstidsforhold (bilag 1: 4). Det hænger sammen med det Peter Olsén (2008), professor 
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ved Institut for Psykologi og Uddannelsesforskning på RUC, beskriver i sin artikel ”Hvis vi bare ku’ 
få fred til at passe vores arbejde…”. Når han i artiklen skriver, at der dels bliver fokuseret meget på 
at frembringe et godt arbejdsmiljø på arbejdspladserne, og dels de ting der bliver lagt ind i arbejdet, 
men som ikke er kerneopgaverne. Her forklarer han, hvordan opgaverne der pålægges den ansatte, 
faktisk kan ødelægge mere end gavne den ansattes psykiske arbejdsmiljø (Olsén. 2008: 43-58). 
Opgaverne kan være af administrativ karakter og passer med det vi får forklaret af A, hvor det 
administrative fylder mere og mere, mens deres kerneopgaver og motivation primært ligger i 
forskning og undervisning. 
  
Forskningen er akademikernes bedømmelsesgrundlag og et forsøg på at få indflydelse på det 
omkringliggende samfund, samt at opnå anderkendelse derigennem. Det ses tydeligt hvordan VIP 
kan sammenlignes med Annette Kamps arbejdstype, the modern worker, da det er forskningen de 
identificerer sig gennem. 
I vores interview får vi også udtalelser fra vores deltids VIP’er, deltager C, han fortæller at grundet 
hans deltidsstilling, har han ikke helt de samme arbejdsopgaver og forpligtigelser stillet fra 
universitetet. Han har primært undervisning og vejledning som fokusområde, dermed er forskningen 
for ham en frivillig hobby, der dog er i forlængelse af hans jobposition. Han beretter, at for ham har 
de studerendes udvikling en stor betydning i arbejdet, ”…men altså min hovedfornøjelse er altså 
sådan set at følge med i studenternes udvikling” (bilag 1: 7f).  
 
Trivsels rapporten fortæller i den anden dimension af de tre fremhævede dimensioner fra rapporten 
om ”Arbejde-familie konflikten”. VIP får her en væsentlig dårligere score end RUC’s samlede 
gennemsnit indenfor denne dimension. Rapporten beskriver:  
 
”Resultatet kan tolkes som udtryk for at mange VIP lider under det 
”grænseløse arbejde”, hvor arbejde og fritid flyder sammen og giver den 
enkelte oplevelse af aldrig at have fri. Til sammenligning har TAP scoreret 
lavere indenfor dimensionen. Resultatet kan afspejle at TAP er bedre til at 
adskille arbejde og privatliv end VIP” (Trivsel 2013 – hovedkonklusioner: 
5).  
 
Roskilde Universitet, BP2, Sambach, 31. maj 2014                                                                     
Akademisk intensitet – RUC set indefra 
 
37 
 
Ud fra dette kan vi se, at VIP er dårligere til at adskille deres meningsfulde arbejde og deres 
privatliv, i forhold til de resterende ansatte på universitetet. Når den enkelte føler at arbejdet har en 
stor betydning og skaber identitet, kan konsekvensen være, at det medfører en sløret tidsramme, 
fordi han tager arbejdet med hjem, dette kan resultere i fornemmelsen af et grænseløst arbejde. 
 
På RUC har VIP et fleksiblt arbejdsrum, med nogen grad af selvledelse. Her følger et afsnit fra 
vores teorikapitel, om sammenspillet mellem det meningsfulde arbejde og fleksibiliteten. VIP’erne 
på universitetet kommer til at lide under den udvikling samfundet gennemgår, hvor den 
arbejdstidsmæssige fleksibilitetsfaktor, påvirker opfattelsen af hvor længe man arbejder. Blandt 
andet holder supermarkeder og diverse institutioner åbent til sent på aftenen for at tilgodese 
samfundet. VIP skal forsøge at få det maksimale ud af de fleksible arbejdstider der er på et 
universitet, med forpligtelserne til undervisning og forskning, samt diverse administrative ekstra 
opgaver. Rådigheden over den åbne fleksibilitet, kan medføre fornemmelsen af at det grænseløse 
arbejde overtager de sociale goder der er i livet. Fleksibiliteten kan være et onde såvel som en gave, 
hvis man ikke forstår at kontrollere den. På et universitet er fleksibilitetens kontrol stort set lagt over 
i hænderne på de ansatte forskere. De skal formå at tilpasse deres dagligdagsskema, så de når 
igennem deres forpligtelser og samtidig husker at finde tid til at puste ud og lade op igen. Det kan 
være svært for en forsker at finde tid til at lade op eller prioritere sine medmennesker og omgivelser, 
når jobbets betydning for den enkelte er stor, eller når der hviler et stort pres på den enkelte for at 
opnå en højere akademiskgrad, hvilket der er stor konkurrence om. 
B beskriver det i interviewet for os:  
 
”Jeg tror da tiden for folk i den der aldersgruppe med familiestiftelse og op 
efter ind til børnene bliver gamle nok og er flyttet, er det svær strategisk for 
dem. Det er et spørgsmål om at ændre eller prioritere i sine ambitioner og sit 
ambitions niveau. Altså hvis man skal være lektor herude, så skal man være 
i stand til at tage de administrative opgaver op, man skal forske, man skal 
vejlede og undervise, man skal være vejleder for studerende og ph.d. 
studerende. Hvis ikke du er i stand til de opgaver så bliver du ikke lektor og 
det er mange bolde man har at håndtere, kan man ikke det så må man 
nedtone sine karrierer ambitioner til man for tiden til det. Så er der de andre, 
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der prøver og de bliver skilt (griner ironisk), (…) det er op til den enkelte, 
du sætter selv grænserne og det er meget vanskeligt, man sætter selv 
grænserne og der er alle de her krav, både dem man får og dem man selv 
stiller sig. Jeg mener det er umuligt at få det til at spille rimeligt i det her 
miljø, enten har du nogen der tager sig af børnene eller en effektiv 
arbejdsfordeling i privaten. Ellers er det umuligt.” (bilag 1: 16f). 
 
Han fortæller direkte, at han ser det umuligt at få privatlivets rytmer og arbejdslivets rytmer på RUC 
til at fungere i en bæredygtig balance. Han fortæller yderligere hvilket pres der ligger på de nyligt 
ansatte akademikere og de unge, med de unge menes der ph.d’er, post.doc’er og adjunkter, der er i 
konkurrenceprocessen for at blive ansat på universitetet. Dette er med til at tære på kræfter og tid. 
Det er her fornemmelsen af det grænseløse arbejde opstår og de konsekvenser det medfører. 
Samtidig beskriver han nogle af de mange ekstra opgaver der hører med til jobbet, som man skal 
evne at få til at spille sammen via fleksibilitetens råderum.  
 
Den tredje dimension der er fremhævet i rapporten, er dimensionen om indflydelse og 
udviklingsmuligheder i arbejdet. I denne dimension fortæller rapporten at VIP nu scorer en 
væsentligt højere karakter end TAP. Dette kan tolkes som at akademikerne i egenskaben af deres 
forskningsfrihed, har større indflydelse på deres eget arbejde og dermed har større tilfredshed og 
mening i jobbet. Den positive scorer fra rapporten om den frie indflydelse på deres jobfunktion og 
forskningsfrihed, går i overensstemmelse med de svar vores interviewpersoner giver os, når de 
fortæller: 
 
”…vores karrierer er jo ikke bestemt ud fra at sidde her med jer, men den er 
bestemt af når jeg sidder ved mit skrivebord og min computer og finder på 
noget at skrive. Det er jo det, det handler om for os” (bilag 1: 4).  
 
Det understøtter B’s udtalelse om at forskningen er kernen i deres arbejde. Ambitionen om at 
påvirke samfundet og ændre den nuværende dagsorden der hører til i dag, er dét der giver dem et 
kick. 
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Vi kan ud fra vores teori, trivselsrapporten og vores interview, se en sammenhæng mellem de 
dimensioner der fortæller om VIP’s motivation for deres arbejde, samt konsekvenserne der også 
medfølger arbejdskulturen på RUC. Rapporten viser nemlig flere negative punkter ved miljøet på 
RUC. Når forskere i Akademia, ser en mening gennem deres forskning, kan det nemt kollidere med 
en mangel på tid til at få opfyldt denne passion for deres arbejdsliv. Når denne kollision opstår, øges 
risikoen for faldgruber såsom, stress, udbrændthed, familiære problemer, mangel på social- og 
arbejdstryghed, og depression. 
 
I denne del af analysen vil vi gå mere i dybden med trivselsrapporten der omfatter det psykiske 
arbejdsmiljø. Vi vil se på de negative dimensioner der er og som har været med til at skabe de tre 
fremhævede dimensioner. Trivselsrapporten nævner især hos instituttet ISG mange psykosociale 
dimensioner som viser røde tal. Blandt de tunge dimensioner er der, ”belønning”, ”ledelses 
kvalitet”, ”social støtte og feedback fra overordnede”, ”social støtte og feedback fra kollegaer”, 
”tillid og troværdighed lodret”, ” tillid og troværdighed vandret”, samt ”Arbejde-familie konflikt”. 
Vi vil kort ud fra rapporten redegøre for dimensionerne, for herefter at analysere dem, i sammenspil 
med vores interview af lektorgruppen. Vi vil undersøge de negative dimensionernes påvirkning på 
arbejdsmiljøet og deres effekt på meningsfuldheden hos VIP.  
 
Det sociale aspekt er en stor faktor for trivsel på arbejdspladsen. Trivslen på arbejdspladsen kan 
være en stor faktor for at skabe lysten og motivation til at tage på arbejde hver morgen, som det ses i 
Annette Kamps teori om the social man, hvor der bliver beskrevet hvordan det sociale på 
arbejdspladsen er de meningsfulde værdier. Dårlig trivsel på arbejdet kan yderligere være en stor 
faktor for at miste lysten til at tage på arbejde hver dag. Det sociale, og dermed trivslen på 
arbejdspladsen, kan være en negativ dominerende faktor, der med tiden overskygger passionen og 
meningen man føler for sit arbejdsliv. Derfor er det kritisk for RUC, at instituttet ISG har så 
gennemgående negative tal i dimensionerne ”Social støtte og feedback fra overordnede” og ”Social 
støtte og feedback fra kollegaer”, samt ”Tillid og troværdighed lodret” og ” Tillid og troværdighed 
vandret”. I rapporten er der forklaret deres dimension af disse to dimensioner. Social støtte og 
feedback fra kollegaer og overordnede, beskrives som, ”Medarbejderens oplevelse af kollegaernes 
evne til at give social støtte og feedback, samt deres parathed til at lytte, når de har brug for det” 
(Trivsel 2013 – psykisk arbejdsmiljø: 29). To af vores interviewpersoner giver nogle mulige 
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eksempler på, hvorfor rapportens tal i denne dimension er røde. B giver sit synspunkt på hvorfor 
arbejdsmiljøet kan være skidt: ”Forskermiljøet på universiteter er et stærkt konkurrencepræget 
miljø. Der er opstået en evig konkurrence om de samme stillinger, de samme bevillinger og 
opmærksomhed på arbejdspladsen, der er dermed skabt et stærkt konkurrencepræget miljø” (bilag 
1: 14). 
Yderligere fortæller han hvordan forskerkarrieren er en meget usikker branche, især for de 
nyuddannede og unge akademikere: 
 
”…ved at gå ind i et miljø som dette, så er der ingen garanti for noget. Hvis 
du som adjunkt har brugt tre år på at specialisere dig på et emne og ikke får 
dit lektorat, så har du groft sagt bare uddannet til fordummelse, uden at have 
en form for ansættelse sikkerhed” (bilag 1: 14). 
 
B mener altså, at når man vælger at træde ind i denne branche, så tager man en stor chance i et 
usikkert og konkurrencepræget miljø. Konkurrencemiljøet kan også have den effekt, at det skaber et 
stort pres. De ”unge” ph.d.’er, post.doc’er og adjunkter, arbejder under et særligt stort 
konkurrencepres. De kæmper alle om at opnå lektoratet på universiteterne, der er lig med 
fastansættelse og en hvis form for jobsikkerhed. 
DJØF’s artikel Universitets mørke sider, der omhandler de sociale skyggesider og 
konkurrencemiljøet på universiteterne understøtter dette. Artiklen fortæller hvordan ”Konkurrencen 
er hård på alle karrierestigens trin, og den holder aldrig op” De inddrager endvidere Charlotte 
Blochs undersøgelse om følelseskulturen i Akademia. De benytter hendes anskuelser af Akademia 
som en bedømmerkultur, hvor følelses registreret spænder lige fra glæde og engagement til 
misundelse, frustration og bitterhed (Bøgelund, 2013: 18f). 
Det er noget specielt for Akademia, at man som forsker - i modsætning til andre jobs i det offentlige 
- skal bruge minimum seks til otte år på at blive fastansat. Det kan man blive på tre til seks måneder 
i kommuner, staten og andre offentlige instanser (jvf. opponentvejleder til intern evaluering). 
Adjunkterne tager en chance når de vælger at specialisere sig i tre til seks år i et særligt felt, for hvis 
de ikke får et lektorat, så står de med en masse år spildt. Disse år gavner ikke nødvendigvis deres cv, 
set i henhold til at søge andre jobs udenfor universitetsverdenen. Samtidig er de blevet tre til seks år 
ældre og har mistet vigtig arbejdserfaring, som andre kan have opnået på den tabte tid - som B siger 
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meget kontant, opnår man ikke et lektorat, så har man uddannet sig til fordummelse. Der skal så og 
siges virkelig ydes og arbejdes, særligt set fra de ”unges” perspektiv. Presset og den store 
arbejdsmængde, kan være både stimulerende, inspirerende og meningsfuld, men den kan samtidig 
også tære på kræfterne mentalt. 
Den traditionelle livsrytme gør at ph.d.’er, post.doc’er og adjunkter kan være i gang med 
familiestiftelse, eller allerede har etableret sig som familie. Scenarier som disse kan være svære at 
prioritere i mellem og det kan nemt skabe en stor konflikt mellem arbejdsliv og privatliv. 
 
B uddyber også hvordan, den akademiske kultur skaber en usikkerhed hos de enkelte. Usikkerheden 
opstår ikke kun ved konkurrencemomentet, men også ved overvågning og kontrol fra ledelsens side, 
samt en mangel på gensidig opmuntring og støtte mellem kollegaerne på arbejdspladsen. Det 
bekræfter A, han fortæller blandt andet at om den opståede kontrolkultur. Han vælger, at beskrive 
situationen på RUC, som at der mangler en generel tillid blandt kollegaer og fra ledelsen til at 
udføre sit arbejde. A fortæller hvordan han til en julefrokost hos ISG – hvor der for øvrigt ikke var 
ret mange deltagere - havde en dybere konversation med nogle af de få fremmødte nye akademikere. 
De unge akademikere fortalte ham, hvordan deres liv slet ikke hænger sammen og at de er tynget af 
det pres og den kontrol der pålagt dem fra ledelsens side. 
Han supplerer med at sige: 
 
”Det at blive opmuntret til at gøre sit arbejde og at have tilliden til at gøre 
noget, mangler efterhånden i større grad. Hvis der var en ledelse der sagde 
det her det kan du godt. For eksempel ved at sige, hvis du går den vej så kan 
du gøre sådan, og hvis du går den anden vej, så har du mulighed for at gøre 
sådan, altså vise tilliden til at man kan gøre sit arbejde. Det vil skabe en helt 
anden positiv kultur blandt medarbejderne” (bilag 1: 15). 
 
Når de strukturelle krav, kontrol og de sociale aspekter på arbejdspladsen, kommer til at føles som 
et pres frem for en opmuntring, kan det blive en byrde for VIP i miljøet. 
Man kan forestille sig, at der opstår en videre negativ udvikling, da de nye akademikere 
reproducerer normer, og dermed viderefører en social skyggeside af kulturen i det akademiske 
miljø. 
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Teorien om den institutionelle magt siger, at det netop er det manglende fokus på det egentlige 
problem og den automatiserede virkelighed, der gør at miljøet får lov til at fortsætte uændret. Altså, 
hvis man vil ændre tingene skal man stille spørgsmålet, hvad er det vi ikke spørger om (Christensen 
& Jensen, 2009: 102ff). 
B fremhæver de strukturelle krav som værende særligt hæmmende. Han påpeger, at der er et 
problem i at peer review er den eneste accepterede publikationsmåde. Han mener, de strukturelle 
krav skal omformuleres. Dette kan både ske fra ledelsen, men også i selve opfattelsen af det 
akademiske miljø. A fremhæver yderligere den kollegiale dimension. Man har som forsker meget tid 
alene på sit kontor, og der er en vis grad af selvledelse i jobbet. Desuden gør ens forskning at man er 
genstand for andre forskers kritiske vurdering. Disse bud er eksempler på nuværende blindt 
accepterede normer. Hvis de kunne ændres ville normerne ikke blive reproduceret og man havde 
brudt med den institutionelle magt. 
Opsummeret mener de, at der skal arbejdes på at skabe et positivt konkurrencemiljø, hvor kollegaer 
og ledelsen opmuntrer hinanden. Dette vil give en kultur der giver ro og tillid, fremfor en kultur 
hvor kontrollen og konkurrencen skaber frygt. 
 
B pointerer sidst i interviewet, hvordan der fra et ledelsesperspektiv kun har været en positiv 
udvikling for ISG, trods den negative arbejdsrapport.  
 
 ”…ud fra alle de nøgletal som ISG bliver målt på, kan man se ud fra antal 
VIP’er og antal publikationer, at der er sket en relativt stor vækst de seneste 
år, så umiddelbart ligner ISG et succesfuld institut. Så kan vi sidde her på 
bagklappen og brokke os over nogle tal ud fra en psykisk arbejdsmiljø 
rapport, men hvad gør det når tallene på bunden er i positiv vækst. I et 
ledelses perspektiv er der blevet strammet nogle tøjler og det er for at 
forbedre produktet og hvad er der så galt i det, når der bliver skabt det 
output der forventes af os” (bilag 1: 15).  
 
Udover at han frembringer en rigtig god pointe, kan vi fornemme sarkasme og frustration i hans 
udtalelse. For en positiv vækst kan besværliggøre en ændring af de strukturelle krav, som vores 
interviewpersoner er enige om forstyrrer arbejdskultren på universitetet. 
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A og B er enige om, at ledelsen vægter en positivt vækst. Ledelsen får det output der forventes, men 
som A fortæller, ”…der burde kunne laves det samme output, samtidig med man opnår et bedre 
psykisk arbejdsmiljø” (bilag 1, 16). De er yderligere enige om at universitetsverdenen er ved at 
udvikle sig til en forretning, hvor det med tiden mere og mere handler om at drive en virksomhed 
end det handler om at drive et universitet. Dette fortæller A, da vi spurgte ham om hvad han ville 
ændre ved universitetsverdenen, hvis han fik et ønske: 
 
”Mit ønske er en anden definition af et universitet. (…) Jeg synes vi er 
kommet til den mest, hvad kan man sige, lousy og simple forståelse, forstået 
på den måde at universitet ikke længere forstås som et universitet, men 
forstås som en koncern, altså en virksomhed der skal ledes ligesom en 
koncern. Det giver en række problemer. B har allerede skitseret hvordan 
vores publicerings vilkår er (…) …man bliver hele tiden målt og vejet i 
kvantitet. (…) Ledelsen er blevet en kontrol ledelse, det er ikke længere 
tillid der er essensen, men kontrol der er i centrum, det mener jeg ødelægger 
universitetet...” (bilag 1, 12f).  
 
B følger op med ”Det handler altså om at RUC er blevet til en offentlig virksomhed, en strukturel 
ledet virksomhed frem for et universitet, ligesom det meste af samfundet er” (bilag 1, 13f). 
A og B giver altså udtryk for en utilfredshed med den nuværende universitetsstruktur, som de 
oplever i universitetsverdenen. De ser den som en virksomhedspræget koncern og ikke længere en 
akademisk læringsinstitution. Det skal have til primær formål, at uddanne og udvikle studerende til 
arbejdslivet og til gavn for samfundet.  
 
Vores interviewpersoners gennemgående svar i interviewet, giver et klart billede af, at der er plads 
til forbedringer for at skabe et bedre psykisk arbejdsmiljø på RUC. Samtidig, fortæller de os, at det 
er gennem forskningen, at de særligt ser meningsfuldheden i deres arbejdsliv, men at der er flere 
problematikker mellem det meningsfulde arbejde og de fleksible udfordringer, samt strukturelle 
krav der er på et universitet. De efterspørger ændringer i de strukturelle krav, samt en ny opfattelse 
af hvad et universitet er. Begge dele mener de, vil have en positiv indflydelse på det psykiske 
arbejdsmiljø i Akademia. 
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6.2. Den akademiske bæredygtighed på Roskilde Universitet 
I vores tredje analytiske spørgsmål vil vi tage udgangspunkt i de områder der er fremkommet som 
essentielle gennem interviewet med lærergruppen af VIP’ere. Bæredygtighed skal her forstås som 
muligheden for at skabe velfungerende rytmer og balancegang mellem arbejdsliv og privatliv. Vi 
sammenholder områderne med det data der findes og forklares i trivselsrapporterne fra 2013, som er 
en del af RUC sidst producerede APV. Igennem vores valgte teoribegreber og dertilhørende teorier, 
vil vi forsøge, at forstå hvad der ligger bag disse områder, eller sagt på en anden måde, vil vi forstå 
det grundlæggende bag fænomenerne.  
 
Som tidligere beskrevet i forrige kapitel kan det for nogle VIP’er på RUC, være en svær kunst at få 
privatlivet og arbejdslivet til at gå op i en højere enhed. Blandt andet gennem gruppeinterviewet 
med tre VIP’ere fik vi en forståelse af, at de oplevede en bestemt gruppe som mest pressede på dette 
område. A fortæller om en oplevelse, han havde til en julefrokost hos ISG, hvor han kom til at sidde 
sammen med en gruppe unge universitetsansatte. De fortalte, om hvor skidt det stod til med at få 
deres liv til at hænge sammen, på grund af det pres der lå på dem (bilag 1:13). De unge ansatte på 
universitet møder et pres gennem deres arbejdsopgaver, hvor der hele tiden dels er en konkurrence 
mellem hinanden, hvor de skal bevise deres værd og dels den kontrol der finder sted med deres 
arbejde. Disse arbejdsopgaver kræver meget opmærksomhed og tid af den ansatte, som ydermere 
skal forsøge at klemme dette ind i et privatliv, hvor man aldersmæssigt er på et stadie, hvor man 
begynder at etablere sig med familie og børn. Det er ikke fordelagtigt i en bæredygtigsammenhæng.  
B er i forbindelse med forventninger og krav til de ansatte inde på, at man ikke kan nå kernen i 
arbejdet hvis man har et travlt privatliv: 
 
”(…)man prioriterer i forhold til det der er vigtigst (…) det er kernen i 
arbejdet, det andet når vi slet ikke (…) altså hvis man ikke har familie og 
børn ved siden af og så videre, så kan det lade sig gøre. Så er der nogle der 
ikke har etableret sig med hus, hjem, familie og børn, som derfor kan fyre 
den af (…) Så på den måde hænger Akademia ikke sammen” (bilag 1: 10f). 
 
Med det fortæller B, at det forventes man som VIP på universitet prioriterer sin tid til fordel for 
arbejdet. Det forventes man prioriterer arbejdsopgaverne først og den resterende tid kan man bruge 
på fritid og privatliv. Han hentyder til at det er i perioden, hvor man har gang i familiestiftelse, at 
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det er ekstra svært og at der simpelthen indenfor den akademiske verden, ikke er taget højde for at 
stille realistiske krav, i forhold til livsbetingelser hos de ansatte.  
   
Trivselsrapporten med hovedkonklusionerne beretter om en lille generel forbedring indenfor 
dimensionen ”Arbejde-familie konflikt”, tallene er forbedret fra både 2007 og 2010. Fordelingen 
mellem aldersgrupperne fortæller dog, at de to grupper der er bedst skånet indenfor dimensionen, er 
de helt unge og de ældste. Rapporten redegør for, at forklaringen på dette område kan ligge i, at de 
helt unge ikke har stiftet familie endnu og at de ældste dels er nået til et punkt i deres liv, hvor de 
enten er tæt på pensionen og derfor nedtrapper deres arbejde, og dels at de ikke længere har den 
generelle travlhed med familielivet, som man ser hos aldersgrupperne 30-39, 40-49 og 50-59-årige. 
Det virker lettere for de ældre VIP’er at få en stabil balance gang mellem det meningsfulde arbejde 
og det bæredygtige arbejde. 
Endvidere viser tabellerne at det primært er VIP frem for TAP der tynges under denne dimension. 
Forklaringen på denne forskel er at VIP føler deres arbejde og fritid flyder sammen, så følelsen af at 
have fri reduceres alvorligt, mens TAP i et større omfang kan lægge arbejdet helt fra sig, når de 
tager hjem fra arbejdspladsen og holder fri. Hvilket gør det lettere for TAP’ere at opretholde en 
bæredygtig balance (Trivsel 2013 – hovedkonklusioner: 5ff). Det bevidner også om at arbejdet som 
VIP, lægger op til en arbejdsform, hvor man let kommer til at blande fritid og arbejdstid sammen, så 
man reelt ikke har fornemmelsen af hvor meget man arbejder. 
Her ser vi et udtryk for en form for tvungen prioriteringsrække, man skal gøre sig, hvis man vælger 
at følge den akademiske arbejdsretning, hvor familieliv og privatliv let bliver ofre for 
arbejdssituationen. 
 
Med de tre tidligere gennemgåede begreber the economic man, the social man og the modern 
worker, mener vi at det hos VIP, især er the modern worker, der er den mest udbredte type i det 
akademiske miljø. De selvrealiserer sig og skaber deres identitet gennem arbejdet, og lægger så stort 
et engagement i det, at det går ud over bæredygtigheden. 
For the modern worker er det ofte de mere individuelle og personlige målsætninger, der får ham til 
at bruge mere tid på sit arbejde, end hvad arbejdsugen egentlig lyder på (Kamp, 2011, 8ff). Dette 
hænger også sammen med udtalelsen fra A omkring det meget konkurrenceprægede miljø, der 
finder sted i forskningskulturen (bilag 1: 14). Det konkurrenceprægede miljø med determinanter 
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som at få publiceret nok der er relevant, kampen om bevillinger og opmærksomheden på 
arbejdspladen, kan alle blive det der i hverdagen opsluger VIP’s interesse. Det bliver VIP’s 
personlige mål at opnå de forskellige faktorer, frem for at vægte hjemmefronten eller det kollegiale 
på arbejdspladsen. 
Især instituttet ISG har bemærkelsesværdige ringe tal i de sociale dimensioner (Trivsel 2013 – 
hovedkonklusion: 9). At tallene er større for netop dette institut, kan skyldes en højere grad af 
konkurrence og rift om stillingerne end i de andre institutter. Det har vi dog ikke fuld belæg for at 
konkludere ud fra det indsamlede empiri. 
  
De fuldtidsansatte er, som det fremgår af interviewet, ansat på 37 timer om ugen, men som A siger: 
”I princippet er vi jo kun ansat 37...”(bilag 1: 5). Af det kan vi aflede, at det enten er svært at holde 
arbejdsopgaverne indenfor de 37 timer om ugen, eller at man, som the modern worker har svært ved 
at begrænse sig på grund af engagement. Udover det, lader det til, at det er en fælles tendens for alle 
VIP’erne og ikke nødvendigvis en bestemt aldersgruppe. 
B giver et bud på hvordan det hænger sammen. Han mener, at mange oplever både administration 
og undervisning fylder meget, og derfor tager man især sin forskning med hjem og bruger sine 
aftener på det. Hertil påpeger A, at man er begrænset af en døgnrytme og at man er nød til at tage 
forskningen med hjem, da det er skemalagt hvornår man underviser (bilag 1: 6). Dagtimerne hvor 
de fleste mennesker arbejder, bliver for VIP’erne primært brugt på undervisning og administration, 
af praktiske årsager. Når dagtimerne er brugt på det, har de kun én mulighed for at dyrke sin egen 
forskning, og det er udenfor universitetets officielle åbningstider.  
Peter Olsén fortæller i sin artikel, ”Hvis bare vi ku’ få fred til at passe vores arbejde…”(2008), om 
hvordan de mange opgaver der ligger udenfor kernen i arbejdet, kan virke forstyrrende og 
tidskrævende (Olsén. 2008: 43-58). Som tidligere nævnt påpeger A, at de administrative opgaver er 
eskaleret gennem tiden (bilag 1:4) og da de kræver mere tid, kan det ikke undgås at de stjæler tid, 
man som VIP kunne have brugt på forskning eller undervisning. 
 
Det er publiceringerne der er afgørende for hvordan man ”måler og vejer” den ansatte. Så ud over at 
forskningen personligt tæller mest for VIP, så er det også en nødvendighed at prioritere forskningen 
i samme grad, måske endda i højere grad end undervisning og administrative opgaver, og er nød til 
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at få det presset ind i dagligdagen, så de kan efterleve de strukturelle krav og derved beholde deres 
arbejde. 
Når forskningen skal presses ind i dagligdagen, kan der ske en ubalance og det er uholdbart for 
rytmerne. 
 
Helge Hvid (2006: 121f) bruger rytmebegrebet i sin forskning vedrørende bæredygtighed. Han 
mener, at dét der er afgørende, for om der er balance mellem arbejdsliv og privatliv, er hvor vidt 
individets livs- og hverdagsrytmer spiller sammen. Med A’s bud på en hverdag, hvor man klarer 
undervisning og administration i løbet af dagen og sin forskning om aften, kan man sige, at der 
opstår en rytme for den ansatte, der kan fungere. Imidlertid fungerer den kun i det omfang, at 
vedkommende ikke har andre rytmer i sit liv, der også skal være plads til. Det kunne for eksempel 
være familien, sportsinteresser, store søvnbehov, rejsebehov og meget andet. Det er her 
bæredygtigheden mellem arbejdsliv og privatliv bliver ganske lille - især for de ansatte der ligger i 
de aldersgrupper med et meget aktivt familieliv.     
Som arbejdet hænger sammen på nuværende tidspunkt, må individet selv sørge for at få rytmerne til 
at hænge sammen. De muligheder den enkelte har for at øge bæredygtigheden er man nød til at se, 
ud fra hvilke behov denne har, og hvilke rytmer der er vigtige for vedkommende. 
De ældre der enten har meget rutine i deres arbejde, er på arbejdsnedtrapning, eller ikke 
nødvendigvis har det store behov for at bruge tid på familie, kan det være svært at afhjælpe et 
problem for, når problemet ikke synes at være til stede. Trivselsrapporten bekræfter også denne tese 
i forbindelse med dimensionerne ”Stress og belastning” og ”Udbrændthed”, hvor denne gruppe 
klarer sig bedst (Trivsel 2013 - hovedkonklusioner: 6). Dette bekræfter A yderligere når han siger: 
”nu er jeg jo selv gammel og har bedre mulighed for at disponere over min tid, da jeg ikke har de 
store hensyn at tage” (bilag 1: 13). Med dette siger han, at det er nemmere for ham at få samspillet 
mellem arbejde og privatliv til at fungere og han kan derfor have en bedre bæredygtig balance end 
hans yngre kollegaer. 
Ligeledes for de helt unge drejer det sig om, at komme godt i gang med deres stilling og hvis de står 
i den situation hvor de endnu ikke har stiftet familie, kan de hellige alt deres tid til arbejde og 
forskning (Trivsel 2013 – hovedkonklusioner: 6).  
De udsatte aldersgrupper er som sagt, de grupper hvor etableringen og udlevelsen af hus og familie 
er størst. Deres hverdagsrytmer spiller så at sige ikke sammen. Som A forklarer da vi spørger ind til 
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dette: ”(…) tidligere havde jeg da svært ved at tilpasse tiden (…) det er svært at nå det hele og 
prioritere sin tid og det bliver der ikke taget hensyn til som akademiker på et universitet” (bilag 1: 
16). 
 
Han hentyder til, at der for VIP ikke er overensstemmelse mellem kravene og den tid de har til 
rådighed. 
Som ”ældre” VIP, lader det til at man gennem sin karrier finder en form for bæredygtig rytme i 
hverdagen. Om det udelukkende er fordi de ikke længere har hjemmeboende småbørn, eller om det i 
højere grad er et spørgsmål om, at de har vænnet sig til presset og ikke længere føler sig så 
afhængige af accept eller hjælp fra kollegaer, er svært at sige. 
 
 For at mindske konflikten mellem interessen for privatlivet og arbejdslivet, har vi på baggrund af 
vores interview, fået kendskab til nogle områder hvorigennem interviewpersonerne ser de ”løse 
ender”, kan nå hinanden. 
Som deltidsansat mener C ikke, at han har de store problemer med at få arbejdsliv og privatliv til at 
gå op i en højere enhed, tværtimod (bilag 1: 16). Vi har gennem interviewet fået forståelsen af, at 
det ikke var C’s ønske at være deltidsansat. Det er ses klart at han gerne ville have været 
fuldtidsansat og også få lov til at forske som en del af hans arbejde på RUC (bilag 1: 2). Så når han 
her giver udtryk for, at han ikke har problemer med at få tiden til at række, så skal det ses i det 
perspektiv, at han gerne så han havde en mere omfattende ansættelse. Det er altså 
stillingsbegrænsningen der gør hans tidsrammer overskuelige og realistiske. 
B kommer med nogle løsningsmodeller. Han starter med at komme ind på ambitioner. Dels kan 
selve ambitionsniveauet reguleres og dels kan man prioritere i sine ambitioner, så det hele trods 
travlhed kan harmonere. Han fortæller, at ambitionen om at blive forsker kræver, at man kan holde 
mange bolde i luften på én gang og lykkes det ikke, så må man bare vente, til tiden er til det. I 
forlængelse af dette siger han med en del alvor i stemmen: ”(…)og så er der de andre der prøver, 
og de bliver skilt”, hvorefter han griner ironisk (bilag 1: 16). Det vil sige, at en løsning kan være at 
justere ambitionsniveauet ned, så man rent faktisk kan nå sine mål, eller man kan prøve at tage en 
ting af gangen. Det er krævende at være VIP og man risikerer blandt andet sit ægteskab hvis ikke 
man passer på. Han nævner, at som fraskilt kan man arbejde koncentreret, når man ikke har børnene 
og på den måde prioritere tiden og skabe rytmer der fungerer. Han mener, at det er vanskeligt og 
Roskilde Universitet, BP2, Sambach, 31. maj 2014                                                                     
Akademisk intensitet – RUC set indefra 
 
49 
 
faktisk næsten umuligt at få kravene - både dem der pålægges ovenfra, som dem man pålægger sig 
selv - til at harmonere med familielivet. I så fald skal man have nogen til at tage sig af børnene eller 
have en meget effektiv arbejdsfordeling på hjemmefronten (bilag 1: 17).   
B fortæller, at han personligt har valgt den løsning der hedder ”minimeret transporttid”. Han har 
bosat sig lige i nærheden af universitet, så han ikke spilder sin tid på transport. 
Altså er der flere måder at løse problematikken, med at forbedre samspillet mellem de forskellige 
rytmer der påvirker VIP’s dagligdag. Så kan man jo diskutere om hvorvidt det er en holdbar 
løsning, når man med de metoder forsøger at skærme sig mod det grænseløse arbejde. 
 
Man kan undre sig over hvorfor veluddannede vil lade sig affinde med sådan en umiddelbar 
uholdbar livsform, med alle de risici der medfølger en tilværelse af den støbning. Her tænker vi på 
stress, skilsmisser, frustrationer med mere. Den mening og betydning man skaber igennem sit 
arbejde, må have nogle meget stærke kræfter. 
Som vi har været inde på tidligere, er begrebet the modern worker en eventuel forklaring, da man 
indenfor dette begreb i højere grad skaber en identitet gennem sit arbejde. Det er motivationen for at 
tilsidesætte mange af de sociale relationer og aspekter, for at få plads til skabelsen og udlevelsen af 
sin identitet. 
The social worker kan til en vis grad forklare hvorfor ISG’s tal indenfor de sociale dimensioner, er 
stærkt negativt stemte. Idet man som arbejder indenfor dette begreb, vægter det sociale på 
arbejdspladsen og derfor er utilfreds med disse områder når der er et ringe samarbejde. Da det kun 
er indenfor instituttet, ISG, tallene for dimensionerne så markant falder udenfor, lader det ikke til at 
være noget fælles for VIP’erne på RUC. Den anden variation af the social worker, som vægter det 
sociale udenfor arbejdet og derfor gerne ser, at arbejdet ikke fylder for meget i forhold til privatlivet, 
hænger i nogen grad sammen med det vi ser i rapporten. Dét at tallene for ”Arbejde-familie 
konflikt” i visse aldersgrupper giver udtryk for, at det kan være svært at opretholde en dynamik på 
dette område, fortæller også, at der må være et ønske om at få plads til privatlivet ved siden af 
arbejdet. Det typiske for denne gren af the social worker, er dog at arbejderen nøje vælger sit 
arbejde ud fra kriterier om, at det er sociallivet uden for arbejdet der er det essentielle. Det er ikke 
umiddelbart den forståelse man får, når man snakker med vores interviewpersoner. De lægger stor 
vægt på, at det er selve forskningen der trækker i dem, og det også er deres oplevelse, at det er 
gældende for deres forskningskollegaer (Bilag 1: 6). Af samme grund lader det heller ikke til, at det 
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er Annette Kamp’s sidste begreb, the economic man, der kan forklare kompromiset VIP er villig til 
at indgå i forhold til sit arbejdsliv og privatliv. For the economic man er arbejdet udelukkende en 
nødvendighed for at tjene til at få dækket sine økonomiske behov. Jævnfør ovenstående, hvor det er 
forskningen der er det vigtigste, holder dette begreb heller ikke helt. Alligevel kan man godt 
argumentere for, at begrebet kan dække over en del af det fænomen vi ser. Idet VIP på trods af 
svære og udmattende arbejdsopgaver, der kan strække sig over længerevarende perioder, slæber sig 
igennem arbejdet, uden at kaste håndklædet i ringen. Man kan sige, at når forsknings engagementet 
ikke rækker, så træder den økonomiske faktor i kraft. 
Vi har ikke noget belæg for denne antagelse i forhold til VIP på RUC, da vi ikke har indsamlet data 
om dette område, men det er en tanke værdig. 
 
En helt anden synsvinkel på dette fænomen ligger også i underbevidstheden, men kommer fra en 
mere politologisk retning. Her tænker vi på den institutionelle magt. Denne magtdimension kan 
også forklare, eller være en del af forklaringen på accepten af de ”spilleregler” der forekommer i 
Akademia. Man har vænnet sig til, at sådan fungerer og hænger tingene sammen, hvis man vil 
avancere i de akademiske grader. Som B siger: ”(…) hvis du ikke er i stand til de opgaver, så bliver 
du ikke lektor (…)” ( 1: 16). Hvis det er den gængse holdning, vil de fleste automatisk slet ikke 
stille spørgsmålstegn ved omstændighederne, eller i et større omfang forsøge at ændre dem 
(Christensen & Jensen, 2009: 95f). Man kan sige, at man går ind i uddannelsesforløbet og erhvervet 
med visheden om, at der vil være mange krav og mange drøje perioder man må kæmpe sig 
igennem. Men spørgsmålet er, om man kan begribe omfanget, før end at man rent faktisk står i 
situationen. I hvert fald accepterer man i et stort omfang, hvordan tingene foregår og ud fra teorien 
om den institutionelle magt, kan det forklares ved, at det er normen og at ”sådan er det bare” (ibid: 
96). 
De få der ikke accepterer systemet som det er og giver det modstand ved at forsøge at ændre de 
alment accepterede normer, vil opleve at stå alene. Yderligere risikerer de langt hen af vejen at stå 
dårligere arbejdsmæssigt, da man ikke bare går imod det alle ser som det udiskuterbare. 
C, som er deltidsansat og i øvrigt på nedtrapning, har som sagt ikke et problem med at få hans 
arbejdsliv og privatliv til at gå op i en højere enhed, fordi han ikke mener at han har så meget 
arbejde, at det kan komme til at fylde for meget i privatlivet (bilag 1: 16). Men dét kan også være et 
aspekt, der gør at arbejdsliv og privatliv ikke nødvendigvis er bæredygtigt for ham. I hvert fald hvis 
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man skal gå tilbage og se på tiden inden han begyndte på en nedtrapning. Han har gennem 
interviewet givet udtryk for en kamp mod systemet i et forsøg på at holde på sine rettigheder. Blandt 
andet har han som tidligere nævnt, kæmpet hårdt for at få en fuldtidsstilling på universitet. Han 
beskriver, hvordan systemet kan sno sig udenom de foranstaltninger der egentlig er lovmæssigt 
givne for at beskytte den ansatte. Han beskriver det blandt andet således:  
 
”(…) i 00’erne kom der en regulering fra EU (…) man måtte ikke ansættes 
mere end to-tre gange i en tidsbegrænset deltidsstilling, før man skulle 
heltidsansættes og det blev besvaret af universitet ved at jeg så i stedet for, 
fik det her lektorvikariat som deltidsstilling, for at undgå at de skulle 
ansætte mig” (bilag 1: 2). 
 
Sammenfattet kan man sige, at universitet har ansat ham i en fast stilling, men kun på deltid for at 
undgå, at skulle finde en fuldtidsstilling til ham. 
Bæredygtigheden mellem arbejdsliv og privatliv bliver således sat på prøve, da det kan være svært 
at få en deltidsansættelse til at række, både rent økonomisk og men også mentalt. Det mentale 
aspekt kommer også frem, da han fortæller om, at han er nød til at forske som fritidsinteresse, da 
deltidsstillingen ikke dækker over forskning. Han fremhæver en positiv side ved dette faktum, da 
han ikke har et krav at leve op til. Alligevel er det tydeligt at hans kamp om fuldtidsstillingen, også 
vægtes af at få lov til at forske som erhverv (bilag 1: 6f). C har forsøgt, at ændre på nogle af de 
normer der forligger indenfor den måde Akademia fungerer på, fordi det er områder hvor han selv 
føler han kommer i klemme i systemet. Som han giver udtryk for, har det været en lang kamp og 
trods engagement i denne kamp, har det i virkeligheden ikke afledt optimale ændringer på 
områderne.  
C kæmper i virkeligheden en drøj kamp, hvor han er oppe imod den institutionelle magt. Han 
prøver, at gå imod de normer der bliver accepteret af resten af Akademia. Det er accepten af, at 
”sådan er det jo bare”, der gør det nærmest umuligt at vinde og få gennemført ændringer. C kommer 
let til at stå relativt alene i sit forsøg, enten fordi der ikke er ret mange andre i hans situation, eller 
fordi man generelt er af den opfattelse, at man ikke rigtig kan ændre ved systemet alligevel, så 
hvorfor prøve. Han fortæller, at der er flere som ham der er blevet udsat for uholdbare løsninger, 
men på trods af dét, lader det ikke til at han har kunnet få den opbakning, som sagen har krævet. 
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Denne situation hvor normaccepten vinder og modstanden mod systemet bliver begrænset, er et 
tydeligt eksempel på, hvordan institutionel magt kan reproduceres og udfolde sig blandt andet i det 
akademiske miljø.  
 
Igennem vores analyseafsnit har vi hermed synliggjort hvilke muligheder VIP på RUC har, for at 
skabe bæredygtighed mellem arbejdsliv og privatliv. Vi kan kort konkludere, at VIP skal acceptere, 
at en justering mellem rytmerne kan være en nødvendighed, for at tilgodese balancen mellem 
karrieren og de andre rytmiske aktiviteter der er i dagligdagen, alt afhængig af hvor man er i sin 
livscyklus.  
 
 
7. Diskussion 
 
Dette kapitel er en opfølgning på de to foregående afsnit. Vi vil se dem i andre perspektiver ved at 
sætte spørgsmålstegn og reflektere over dem. De tre dominerende vinkler vi vil bruge, er 
henholdsvis VIP’erne selv, hjemmefronten og arbejdspladsen.  
 
Igennem analyseafsnittene får man en meget negativ fornemmelse af det psykiske arbejdsmiljø på 
RUC. Hvoraf man kan undres over, at der er så mange der alligevel vælger at fortsætte den 
akademiske vej i dette tunge og pressende miljø.  Det kan måske forklares med, at når der opleves 
succes i arbejdet opvejer den, om end ikke andet så for en stund, alt det negative. Måske bliver 
denne følelse af succes, den man forfølger og higer efter at opleve igen. Omvendt er der også nogle 
mennesketyper der trives bedst i miljøer, hvor man konstant er underlagt et vist pres og lettere 
tackler situationer hvor presset tangerer til uudholdeligt. Det kan være konkurrencen mellem sine 
kollegaer eller egne målsætninger, der bliver til et ’drive’, som motiverer og overskygger de mørke 
sider, vi igennem rapporten har belyst, som værende splidskabende i meningsfuldheden.  
Konkurrencemiljøet og presset er en fælles faktor for VIP og som menneske har man en tendens til 
at finde sammen med andre, der kan forstå og kan sætte sig ind i den situation man selv står i. 
Derfor behøver det ikke være udelukkende dårlige relationer, VIP’erne har indbyrdes - selvom der 
foreligger en udpræget konkurrence i Akademia. 
Gennem teorien fik vi belyst, at mennesket finder meningen i de ting det laver, uanset om det virker 
meningsløst for alle andre eller ej. Som sagt gælder det også arbejdet. Det kan måske nok virke 
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meningsløst for andre når VIP’eren lader så mange ting ofre som det fremgår af analysen. Måske 
føler VIP’eren ikke ofringerne være så omfattende, hvis det i højere grad er forskeridentiteten, kva 
the modern worker, der for dem er meningsfuld og giver betydning for dem som mennesker.  
 
Det virker ikke særlig bæredygtigt på hjemmefronten med tidspresset og de tidsprioriteringer, som 
VIP’eren skal tage. Eksemplerne på de muligheder der er for at forbedre og forene arbejdsliv og 
privatliv, taler sit tydelige sprog (jævnfør analysen). I virkeligheden kan man også vende den om, og 
spørge hvem der kommer mest i klemme her. Er det VIP’eren selv, eller dennes familie? Forskeren 
starter sin karrierer mere eller mindre velvidende om, at det er et tidskrævende erhverv, men kan på 
den anden side have svært ved på forhånd, at begribe omfanget af hvór tidskrævende det kan være 
før de står i situationen. Når VIP’eren accepterer de strukturelle forhold, eller den overbelastning, 
der skaber misforhold i bæredygtigheden, er det også et valg der tages. Det kan i virkeligheden 
anskues lidt egoistisk, idet familien bare må indordne sig med dette valg. Som der i interviewet 
siges, kan det ende i skilsmisser, men der er også familier der på trods VIP’erens engagement 
forbliver samlet. Vi har snakket om rytmer, men det er nærliggende, at også familien indfinder sig i 
en rytme, der kan kombineres med forskerens travle hverdag. Det behøver slet ikke være en dårlig 
ting, hvis familien fungerer rigtig fint på denne måde.  
 
I forhold til arbejdspladsen giver det god mening, at have ansatte der identificerer sig med sit 
erhverv, da det fremmer produktiviteten. Når man ser på de vanskeligheder, VIP kan have, med at få 
tingene til at harmonerer, kan det måske afstedkomme en mindre følelse af mening i arbejdet. Man 
kan forestille sig, at det pres og stress der opstår hos den fortravlede VIP’er, kan gøre det svært at 
favne alle sine arbejdsområder lige godt. Derfor kan det være svært at begribe, hvorfor der ikke 
allerede nu er taget større hensyn i de strukturelle krav til de ansatte.  
En forringelse i kvaliteten af det de producerer, forskning såvel som undervisning, kan på baggrund 
af deres betydningsfulde erhverv ramme mange andre mennesker. Blandt andet kan man forestille 
sig, at da det er deres publiceringer de ”måles” på, vil det også være forskningsområdet nogle vil 
prioritere højest. Vælger VIP’eren at vægte forskningen, så kan det være på bekostning af andre 
opgaver, såsom undervisningen og vejledning. Hvilket kan aflede ringere uddannelsesniveau på 
universitet. Alligevel er det tilsyneladende lykkes universitet, at få deres VIP til at arbejde hårdere 
og især tage forskningen med hjem, så de i et stort omfang når deres opgaver. Så længe dét er det 
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overordnede fænomen, kan man forestille sig, at der for universitet ikke vil være nogen grund til at 
ændre omfattende i de strukturelle systemer. 
 
 
8. Konklusion 
 
 
Projektets formål var at udvide og nuancere den eksisterende viden fra Trivsel 2013, ved at tage 
udgangspunkt i den brede og systematiske sekundære empiriske undersøgelse, for derefter at 
supplere det med primær empiri i form af gruppeinterview af VIP’ere. De kunne med deres 
personlige holdninger og oplevelser, tilføje den ekstra vinkel. 
 
Målet var at bidrage til en bredere forståelse af, hvad VIP oplever som meningsfuldt i deres arbejde. 
Dette blev blandt andet gjort ved at udføre et gruppeinterview af tre lektorer ansat på Roskilde 
Universitet. Den empiriske konklusion sætter ligeledes fokus på, hvad der kan påvirke balancen 
mellem arbejdsliv og privatliv i en bæredygtig retning. 
 
Vi kan ud fra vores analyse af opfattelsen af det meningsfulde arbejde og vores definition fra teorien 
konkludere, at alle individer skaber mening med deres arbejde. 
Mening med arbejdet kan være mange ting og forstås på flere måde. Vi er ud fra vores teori kommet 
frem til at det meningsfulde arbejde kan inddeles i tre generaliserende persontyper, the social, som 
bliver motiveret og dermed ser mening med arbejdet i at prioritere de sociale værdier på og uden for 
arbejdspladsen. The economic man, Der bliver motiveret af de økonomiske aspekter der giver en 
form for økonomisk frihed. Den sidste type er the modern worker, som tager sit udgangspunkt i den 
moderne tendens, der er opstået gennem de seneste år i samfundet. Det handler om at identificere 
sig gennem sit arbejde og de opgaver der kræves af jobbets profil, the modern worker, deler vision 
og mission med virksomheden. Vi er kommet frem til en overordnet konklusion, ud fra vores 
interview og bearbejdelse af trivsels rapportens svar, om at miljøet på RUC viser et billede af at de 
akademiske VIP’er, læner sig tættest op mod typen the modern worker. Dette kan vi konkludere, da 
lektorerne på RUC fortæller os, at kernen og formålet med deres arbejde og lange uddannelse, er 
ambitionen om at påvirke og håbefuldt ændre på samfundet gennem deres forskning. Samtidig kan 
deres forskning måske fortælle om, hvordan den enkelte identificerer sig gennem den, da deres 
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forskningsfelt somregel ligger op af de værdier, som den enkelte ser som værende vigtige for sig 
selv og samfundet. Vi kan også konkludere ud fra vores udarbejdelse af definitionen på det 
bæredygtige arbejde og bæredygtighed generelt, er søgen efter at få livets forskellige rytmer til at 
harmonere og balancere så optimalt som muligt. 
Rytmer, er beskrevet som de forskellige tidselementer hverdagen indebærer, såsom arbejdsliv, 
familieliv, socialliv, weekender, sport og diverse hobbyer. At få dagligdagens rytmer til at 
komplimentere hinanden bedst muligt, er at opnå den optimale bæredygtighed for individet. Vi kan 
samtidigt konkludere, at selv om det giver god mening, at der en positiv sammenhæng mellem et 
meningsfuldt arbejde og en bæredygtig balance mellem arbejdsliv og privatliv, så er det ikke altid 
virkeligheden. Tværtimod, så er der mange faktorer der kan spille ind særligt hos VIP på Roskilde 
Universitet. Nogle af de faktorer der kan være med til at forstyrre balance mellem det meningsfulde 
og det bæredygtige, kan være når presset fra ledelsen, fra kollegaerne, eller når den øgede 
konkurrence om forskningsmidler og akademiske grader, overtager tiden fra de ”frie” timer der er i 
døgnet. Disse tilfælde hvor arbejdet overtager de ulønnede timer i døgnet, kan de komme ud for 
scenarier hvor de tager arbejdet/forskningen med hjem. I denne forbindelse opstår fornemmelsen af 
det grænseløse arbejde, hvor man kommer til at føle man aldrig får fri fra arbejdet. 
Særligt blandt de nyansatte og de ”unge” ph.d., post.doc. og adjunkter, er der et hårdt 
konkurrencemiljø. De kan stå skidt stillet i søgen efter job og løn i samfundet, hvis de ikke formår 
at få det eftertragtede lektorat i universitetsverdenen, da det på cv’et ikke nødvendigvis viser sig 
gavnligt at have brugt minimum seks til otte år på at uddanne sig indenfor en snæver retning. 
Universitetsverdenen er en usikker branche uden jobsikkerhed og med høj konkurrencekultur. 
 
I forhold til institutionel magt kan det være svært at konkludere på noget der er en automatiseret 
virkelighed. Det er dog også en magt dimension der er svær at komme uden om, da den eksisterer i 
alle samfundets felter. Vi mødte denne dimension via vores interview, hvor vi fik beskrevet, at det 
næsten er umuligt at ændre de strukturelle rammer der findes på RUC. Vi mener, at kunne 
konkludere at denne magtdimension eksisterer på RUC i en overraskende stor grad, da vores 
gruppeinterview gav os et klart billede af, hvordan der også i dette veluddannede miljø, er normer 
og regler for hvad der er accepteres som god adfærd. De ”unge” i Akademia må lægge sig urimelig 
meget i selen på et tidspunkt i deres livscyklus hvor der menneskeligt ikke er tidsressourcer nok. På 
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trods af dét, accepteres og reproduceres fænomenet år efter år, hvilket er udtryk for at institutionel 
magt lever i bedste velgående.  
 
I sidste ende kan vi konkludere, at der for alle individer er mening i arbejdet. Det handler om at se 
hvordan meningen udspiller sig for den enkelte og hvad der ved jobbet virker motiverende. 
Samtidig er det dog ikke nemt at få sammenspillet mellem arbejdsliv og privatliv til at balancere, så 
det fremstår hundrede procent bæredygtigt, for det videnskabelige personale på RUC. 
Projektet har således genereret en brede forståelse for hvad VIP oplever som meningsfuldt i deres 
arbejde og hvad der i den forbindelse kan påvirke balancen mellem arbejdsliv og privatliv i en 
bæredygtig retning. 
 
 
9. Perspektivering 
 
Som det fremgår af vores problemfelt, er det ikke nødvendigvis kun dét at have en indtægt, der gør 
at arbejde opfattes meningsfuldt og bæredygtigt for arbejdstageren. Mange forskellige sociologiske 
studier viser, at faktorer som fleksibilitet og selvledelse i forhold til for eksempel arbejdstider og 
sted, indflydelse, anerkendelse, medejerskab, og mulighed for at gøre karriere, ligeledes spiller en 
rolle for individet. Dog mener Mette Lund Kristensen, adjunkt ved Institut for Marketing og 
Management ved Syddansk Universitet, forsker i organisations teorier, at netop selvledelse på 
arbejdspladsen er én af årsagerne til de stigende tilfælde af stress og frustration. Hun mener, at ord 
som kontrol, styring og magt opfattes negativt og er blevet fy-ord, selvom det ifølge hende, kun er 
et redskab til at løse eventuelle konflikter på arbejdet. Hun mener, det især er diffuse mål og 
’usynlige’ og berøringsangste mellemledere, der er med til at frembringe frustration hos 
medarbejderen. Når rammerne for arbejdsopgaven ikke er helt tydelig, er der en risiko for at de 
arbejder unødvendigt hårdt, for at indfri det de tror er forventningen til dem: ”Tilbage sidder 
frustrerede medarbejdere, der tvivler på, hvornår de indfrier chefens forventninger og af den grund 
ofte begynder at arbejde unødvendigt hårdt.” (Rosendal, 2014).  
 
Ved fleksibel arbejdstid er der som regel fokus på produktets deadline, frem for hvordan man 
fordeler timerne i arbejdsprocessen og i hvilket omfang timeantallet er realistisk i forhold til 
opgaven. Et kritisk perspektiv i arbejdslivsforskningen argumenterer for, at denne selvledelse 
skaber stress, da det ofte medvirker til uklare jobkrav, grænseløse arbejdsformer og overarbejde. 
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Dette bliver direkte modsagt af andre analyser. For eksempel så viser Signe Phil-Thingvads (2013: 
1) artikel, Ledelse af vidensarbejdere - Selvledelse og psykisk arbejdsmiljø, at netop selvledelse 
reducerer stress, selvom en eventuel dårlig balance mellem privatliv og arbejdsliv, uklare jobkrav 
og øget arbejdstid, medindregnes. 
Empirien der ligger til grund for analysen, er indsamlet i den danske nyhedsbrance, hvor 
vidensarbejderer har en vis grad af selvledelse. Den er skabt på baggrund af arbejdsmiljøloven, der 
trådte i kraft oktober 2010. Loven går kort fortalt ud på, at ledelsen skal være med til at sikre et godt 
psykisk arbejdsmiljø og dette skal tænkes ind i virksomhedens strategi (Phil-Thingvad, 2013: 1). 
 
Argumentet for det positive ved selvledelse er, at det skaber engagement og et godt psykisk 
arbejdsmiljø. Dette mener, nogle arbejdslivsforskere er et underbelyst og unuanceret synspunkt, da 
det ikke er klart defineret, hvilke særlige forhold der skal til for at skabe et stabilt forhold mellem 
selvledelse og engagement (ibid.: 2). 
 
I medierne tales der nærmest dagligt om stigende psykiske arbejdsmiljøproblemer på det danske 
arbejdsmarked. De mange tilfælde af stress, frustration og depression gør, at grene af forsker- og 
ledelsesverdenen i øjeblikket taler om et beskyttelsesparadigme (jf. vejledermøde med Sidsel Lond 
Grosen den 31.3.14). Begrebet henleder til, at nu skal arbejdstageren beskyttes mod de negative 
konsekvenser som for eksempel fleksibilitet og selvledelse kan medføre. 
I dén forbindelse giver Pihl-Thingvad i sin artikel, nogle forslag til hvordan ledelsen kan håndtere 
selvledelses problematikker. Hun mener, det er vigtigt at skabe enkle og tydelige grænser for i 
hvilket omfang selvledelse kan udfoldes, altså at skabe et råderum for medarbejderen, som de kan 
agere indenfor. Desuden påpeger hun vigtigheden i at kommunikere rammerne tydeligt, for at undgå 
frustrerede medarbejdere (Phil-Thingvad, 2013: 13). 
Mette Lund Kristensen er enig i, at der skal være klare mål for at mindske usikkerheden for 
medarbejderne. Lederen skal blandt andet være konkret omkring hvad der forventes, give ærlig og 
løbende feedback, og sørge for at støtte op, hvis opgaven kommer i en uønsket retning. Derudover 
mener hun, at det er vigtigt at lederen forstår medarbejderens faglighed, for ikke at komme med 
urealistiske arbejdsopgaver, som der vil skabe mere stress for medarbejderen (Rosendal, 2014). 
 
De forskellige udsagn finder vi interessante i forhold til, at virksomhederne ofte bruger en masse 
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ressourcer på eksterne aktører, der tilbyder diverse metoder til at fremme en mere effektiv 
medarbejder, der samtidig kan opretholde en god balance mellem arbejde og privatliv. 
 
Hermed har vi fået en lille indsigt i, hvordan forholdet kan være mellem selvledelse og det psykiske 
arbejdsmiljø. Teorierne er modstridende og vi ser derfor selvledelse som en gråzone, hvor ledelse er 
udfordret i, både at skulle tilgodese medarbejderes ønske om indflydelse på egen arbejdstid, og ved 
at skulle beskytte medarbejderne mod de negative konsekvenser som selvledelse muligvis kan 
medføre. Det er svært at sætte en entydig standard for hvordan selvledelse skal udføres, således at 
det udelukkende har en positiv indvirkning på det psykiske arbejdsmiljø. Udfordringen med 
selvledende arbejdsformer må derfor være at få skabt et stabilt grundlag for medarbejderen. Der er 
og bliver gjort mange forsøg på det, og det bliver spændende at se om det lykkes. 
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11.1	  	  Transskription	  af	  gruppeinterviewet	  
	  
Interviewet	  foretaget	  19.05.2014,	  kl.	  13.10-­‐14.15.	  
Af	  Charlotte	  Rasmussen,	  Jacob	  Abildgaard	  &	  Helena	  Flinthøj	  Af	  etiske	  årsager	  har	  vi	  valgt	  at	  give	  vores	  interviewpersoner	  bogstaverne	  A,	  B	  og	  C.	  A	  og	  B	  er	  fuldtidsansatte	  lektorer	  og	  C	  er	  en	  deltidsansat	  lektor.	  I:	  står	  for	  interviewer.	  	  
	  I:	  vi	  vil	  da	  starte	  med	  at	  sige	  tak,	  tak	  for	  I	  gider	  tage	  jer	  tiden	  til	  os.	  Øhm..	  her	  i	  vores	  2.	  Semesters	  projekt	  vil	  vi	  lave	  et	  lille	  arbejdslivsstudie	  her	  på	  RUC.	  Og	  formålet	  med	  det	  er	  at	  få	  et	  lille	  indblik	  i	  hvordan	  der	  eventuelt	  kan	  være	  noget,	  noget	  meningsfuldt	  i	  den	  akademiske	  verden.	  Vi	  har	  tænkt	  os	  det	  vil	  tage	  en	  lille	  time,	  vi	  har	  sat	  af	  til	  kl.	  to	  og	  vi	  vil	  håbe	  det	  kan	  passe	  med	  jer	  og	  ellers	  finder	  vi	  ud	  af	  det.	  Som	  udgangspunkt	  har	  vi	  5	  hovedspørgsmål	  med	  nogle	  underspørgsmål	  til	  og	  øhh..	  ja	  vi	  kunne	  godt	  tænke	  os	  en	  fælles	  dialog	  med	  jer	  så	  det	  er	  det	  vi	  lægger	  op	  til	  .	  Indledningsvis	  kunne	  vi	  godt	  tænke	  os	  at	  høre	  hvad	  jeres	  funktion	  er	  og	  hvordan	  I	  er	  ansat	  her	  på	  RUC.	  For	  at	  få	  skildret	  hvem	  er	  deltids	  og	  hvem	  er	  fuldtids	  og	  sådan	  nogle	  ting.	  	  	  A:	  jaahrr..	  	  	  I:	  lad	  os	  starte	  med	  sådan	  en..	  Hvordan	  din	  funktion	  er	  og	  hvordan	  du	  er	  ansat	  (henvender	  sig	  til	  A).	  	  A:	  skal	  jeg	  snakke	  ind	  i	  kameraet	  der?!?	  	  	  I:	  nej	  nej	  kameraet	  er	  mere	  en	  backup	  hvis	  den	  der(peger	  på	  diktafonen)	  skulle..	  der	  er	  ikke	  noget	  større	  observationsstudie	  her..	  	  	  A:	  Jeg	  er	  ansat	  på	  institut	  for	  samfund	  og	  globalisering.	  Og	  øhm..	  jeg	  er	  ansat	  som	  lektor	  og	  det	  vil	  sige	  på	  fuldtid.	  Og	  mit	  område	  er	  internationale	  udviklingsstudier	  og	  så	  er	  jeg	  tilknyttet	  bachelor	  uddannelsen	  og	  øhh	  ja	  der	  har	  jeg	  to	  opgaver	  dels	  her	  i	  huset	  og	  så	  på	  den	  nye	  internationale	  studier…	  og	  jeg	  har	  et	  kursus..	  øhmm	  …	  og	  har	  været	  med	  til	  at	  planlægge	  den	  
	   2	  
der	  uddannelse..	  jah	  det	  er	  det..	  ja!	  Og	  så	  er	  jeg	  medlem	  af	  studienævnet..	  for	  (et	  eller	  andet)-­‐studies	  og	  internationale	  udviklingsstudier.	  	  	  I:	  uhhmmm..	  så	  fuldtidsansat,	  så	  er	  der	  ikke	  nogen	  ekstra	  tjanser	  ved	  siden	  af?	  	  A:	  joohmm	  så	  har	  jeg	  hele	  mit	  forskningsliv,	  men	  det	  ved	  jeg	  ikke	  om	  jeg	  skal	  komme	  ind	  på	  ..	  griner	  	  C:	  jaahhh	  altså	  jeg	  hedder	  C	  og	  jeg	  er	  på	  nedtrapning	  for	  nu	  bliver	  jeg	  70,	  ssååå	  sådan	  er	  det,	  hæh	  men	  det	  var	  ikke	  helt	  frivilligt	  fordiii	  ehh	  vii..	  er	  en	  gruppe	  deltidsansatte	  som	  har	  på	  et	  tidspunkt	  fået	  et	  (et	  eller	  andet)	  på	  baggrund	  af	  en	  udrednings	  i	  et	  større	  forum	  her	  på	  universitet	  med	  deltids,	  den	  forrige	  rektor	  og	  eøøhh..	  og	  studie	  lederne	  og	  andet,	  der	  blev	  vi	  anbefalet	  at	  vi	  kunne	  vælge	  en	  	  stilling	  som	  videnskabelige	  assistenter,	  og	  da	  vi	  havde	  været	  igennem	  et	  tre	  års	  forløb,	  der	  var	  vi	  klar	  til	  at	  gå	  videre,	  men	  der	  var	  de	  stillinger	  vi	  kom	  fra	  fjernet	  som	  var	  henlagt	  til	  basis	  uddannelsen	  til	  hvert	  af	  de	  tre	  fag	  og	  jeg	  var	  ansvarlig	  for	  planlægning,	  rum	  og	  ressourcer.	  Og	  øøhhh	  såå	  deet..	  var	  i	  mellemtiden	  blevet	  fjernet	  og	  så	  derfor	  kunne	  jeg	  kun	  undervise	  assistenter	  der	  har	  man	  ikke	  engang	  garanti	  for	  	  at	  få	  nogle	  timer	  så	  deeeet	  er	  besluttet	  fra	  semester	  til	  semester..	  ehmm	  og	  jeg	  har	  ellers	  siden	  1976	  været	  her	  på	  RUC,	  og	  kun	  i	  en	  kort	  årrække	  været	  på	  EUC,	  hvor	  jeg	  har	  haft	  et	  stykke	  vikariat	  og	  så	  har	  jeg	  hovedsageligt	  været	  tilknyttet	  geografi	  i	  op	  til	  10	  år	  der	  omkring	  i	  heltidsstillinger	  som	  vikar,	  der	  var	  forskellige	  perioder	  og	  øhh	  men	  det	  blev	  så	  i	  00’erne	  kom	  der	  regulering	  fra	  EU	  og	  ehh	  om	  at	  man	  ikke	  måtte	  ansættes	  mere	  end	  to-­‐	  tre	  gange	  i	  en	  heltidsstilling	  før	  man	  skulle	  heltidsansættes,	  og	  det	  blev	  besvaret	  ved	  universitet	  ved	  at	  jeg	  så	  i	  stedet	  for	  fik	  det	  her	  lektor	  vikariat	  som	  deltidsstilling	  for	  at	  undgå	  at	  de	  skulle	  ansætte	  mig.	  	  I:	  for	  at	  undgå	  det...	  	  så	  du	  kunne	  få	  lov	  til	  nedtrap…(afbrudt	  af	  C)	  	  C:	  jah	  egentlig	  en	  måde	  at	  ansætte	  mig	  for	  lovgivningen	  men	  sådan	  er	  det	  foregået..	  og	  det	  er	  især	  et	  problem	  fordi	  jeg	  allerede	  i	  en	  tidligere	  periode	  da	  jeg	  kom	  tilbage	  fra	  EUC	  var	  udsat	  for	  noget	  lignende	  altså	  efter	  seks	  år	  med	  vikariater,	  der	  blev	  jeg	  bare	  varslet	  at	  det	  kunne	  ikke	  fortsætte	  fordi	  der	  var	  nogle	  andre	  lærere	  fra	  stillinger	  hvor	  der	  var	  færre	  studenter	  og	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de	  var	  truet	  så	  de	  skulle	  have	  de	  midler	  der	  var,	  så	  der	  er	  altså	  virkelig	  et	  økonomisk	  magtspil,	  og	  det	  magt	  spil	  var	  jeg	  ikke	  god	  til	  da	  jeg	  ikke	  er	  så	  godt	  integreret	  i	  de	  grupper	  der	  afgør	  tingene.	  Sååå	  så	  det	  er	  en	  lang	  historie.	  Jeg	  har	  også	  sendt	  jer	  en	  oversigt	  over	  de	  mange	  skiftende	  ansættelser..	  så	  det	  er	  en	  værre	  historie,	  virkelig,	  meeenææ..	  det	  det	  ender	  faktisk	  i	  en	  retssag	  som	  føres	  mod	  RUC	  at	  de	  har	  misadministreret	  den	  EU-­‐lovgivning	  som	  er	  et	  direktiv	  om	  tidsbegrænset	  ansættelse	  og	  om	  heltids	  diskriminering	  af	  deltidsansatte..	  den	  heltidsdiskriminering	  ligger	  i	  at	  vi	  som	  deltidsansatte	  ikke	  har	  fået	  pensionsbidrag	  og	  andre	  rettigheder.	  Såå	  ømm	  men	  det	  er	  sådan	  en	  foruretteligheds	  ting,	  det	  er	  jo	  ikke	  direkte	  relevant	  for	  jer.	  Men	  altså	  og	  jeg	  tror	  også	  at	  den	  (kan	  ikke	  høres)	  den	  både..	  hvad	  hedder	  det…	  den	  er	  ved	  at	  blive	  	  indskrænket	  de	  kommende	  år	  for	  der	  er	  kommet	  en	  anden	  strategi	  der	  har	  flere	  nye	  adjunkter	  osv.	  der	  skal	  selvfølgelig	  ske	  fornyelser	  og	  forøgelser	  og	  forhåbentlig	  også	  forbedrelser	  af	  ansættelsesvilkårene.	  	  	  I:	  ja,	  for	  der	  kan	  selvfølgelig	  ligge	  nogle	  ting	  i	  som	  du	  siger,	  det	  er	  jo	  lidt	  trist..	  	  	  C:	  Fordi	  der	  vil	  være	  brug	  for	  det	  altså,	  vi	  står	  på	  basisuddannelsen	  med	  at	  der	  skal	  være	  op	  til	  40%	  af	  undervisningen	  der	  varer	  til	  løst	  ansatte..	  Men	  nu	  er	  det	  nedbragt	  til	  kun	  at	  være	  20-­‐30%..	  så	  det	  er	  det	  strukturerede	  ændringer	  der	  er	  sket.	  Ellers	  må	  I	  bare	  spørge,	  altså	  jeg	  har	  den	  baggrund	  som	  geograf	  fra	  Københavns	  Universitet.	  Så	  har	  jeg	  læst	  i	  Ålborg,	  eller	  jeg	  havde	  et	  stipdiat(hvad	  det	  så	  end	  er?	  7.17)	  i	  energi	  forsyning	  og	  samfundsudvikling	  sååå	  det	  er	  meget	  relevant	  i	  dag,	  men	  jeg	  har	  her	  på	  RUC	  da	  jeg	  kom	  tilbage	  ikke	  erfaret	  at	  men	  værdsatte	  den	  kompetence	  jeg	  har	  fået	  der.	  Det	  er	  de	  dybere	  årsager	  for	  mig	  der…	  mumler…	  ja	  undskyld	  jeg	  har	  talt	  så	  meget	  	  ..	  men	  ..	  det..	  .	  	  I:	  narj	  jamen	  det	  er	  fint	  det	  giver	  jo	  en	  anden	  synsvinkel…	  såå	  det	  er,	  det	  er	  rigtig	  fint.	  ….	  P??!...	  	  	  B:	  Jarh	  jamen	  jeg	  er	  lektor	  på	  ISG	  og	  mit	  område	  er	  organisation	  og	  ledelse,	  det	  er	  det	  jeg	  primært	  underviser	  i.	  Så	  er	  jeg	  begyndt	  at	  undervise	  lidt	  i	  politisk	  kommunikation,	  og	  det	  har	  jeg	  gjort	  gentagende	  gange	  i	  global	  governance	  også..	  Sååå	  deeet..	  jah..	  	  	  I:	  godt,	  og	  de	  opgaver	  I	  udfører,	  er	  det	  så	  primært	  forskning	  eller	  administration	  eller	  undervisning	  eller	  hvordan??	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  H:	  jah	  altså	  hvis	  vi	  har	  en	  stilling,	  jeg	  ved	  ikke	  helt	  hvordan	  procenterne	  er	  i	  dag	  men	  de	  hed	  jo	  50-­‐40-­‐10,	  det	  er	  en	  gammel	  aftale	  med	  vores	  fagforening,	  vi	  har	  50%	  undervisning,	  40%	  forskning	  og	  10%	  administration.	  Det	  er	  senere	  blevet	  tolket	  som	  værende	  en	  hensigtserklæring..	  det	  er	  jo	  ikke	  altid	  de	  procenter	  de	  svarer	  til	  virkeligheden.	  Dertil	  har	  man	  måske	  ikke	  mere	  undervisning	  men	  den	  undervisning	  man	  har	  den	  æder	  meget	  af	  den	  tid	  op	  og	  det	  samme	  med	  administration,	  der	  kan	  være	  perioder	  hvor	  den	  også	  tager	  utrolig	  meget,	  hvis	  man	  fx	  er	  studieleder	  eller	  koordinator	  for	  et	  Bach-­‐hus,	  så	  tager	  det	  længere	  tid,	  der	  er	  ganske	  vist	  afsat	  timer,	  men	  jeg	  har	  været	  studieleder	  i	  utroligt	  mange	  år	  og	  har	  oplevet	  at	  det	  tager	  rigtig	  meget	  tid,	  og	  det	  hænger	  jo	  meget	  sammen	  med	  at	  administrationen	  på	  universiteterne	  er	  gået	  meget	  sådan	  her	  (han	  tegner	  en	  linje	  i	  luften	  der	  forestiller	  en	  kurve	  der	  er	  lineært	  stigende)(9.44).	  Det	  er	  simpelthen	  en	  kurve	  der	  stadig	  stiger	  og	  stiger	  og	  stiger..	  og	  med	  den	  øgede	  administration	  er	  det	  også	  et	  øget	  antal	  møder.	  Øøhh	  og	  det	  sluger	  tid..	  og	  øhmm	  nogen	  perioder	  kan	  man	  synes	  at	  det	  øhh	  kan	  være	  gangske	  opmuntrende	  	  at	  være	  med	  i	  sådan	  ømm	  og	  også	  ganske	  inspirerende	  at	  være	  med	  i	  sådanne	  sammenhænge..	  andre	  tidspunkter	  kan	  det	  måske	  ikke	  være	  så	  inspirerende..	  det	  det	  er	  sådan	  vores	  tid	  er	  og	  vi	  har	  jo	  altid	  skulle	  beskytte	  …	  vores	  forskning	  fordi	  det	  det	  er	  jo	  et	  område	  hvor	  der	  er	  to	  hvad	  skal	  vi	  sige	  …	  procentsatser	  der	  ligesom	  haler	  ind	  på	  så	  man	  prøver	  på	  at	  beskytte	  det,	  navnligt	  fordi	  ens	  karrierer	  jo	  ikke	  er	  bestemt	  af	  at	  jeg	  sidder	  her	  og	  snakker	  med	  jer,	  den	  er	  bestemt	  af	  når	  jeg	  sidder	  ved	  mit	  skrivebord	  og	  computer	  og	  finder	  på	  noget	  at	  skrive,	  det	  er	  det,	  det	  handler	  om..	  og	  det	  kan	  for	  mange	  opfattes	  som	  meget	  uretfærdigt	  og	  urimeligt,	  fordi	  meget	  tid	  går	  med	  undervisning	  og	  administration	  og	  hvis	  man	  skal	  se	  på	  nogle	  former	  for	  bedømmelse,	  navnlig	  for	  yngre	  kollegaer	  så	  er	  det	  meget	  problematisk	  at	  de	  ikke	  har	  tilstrækkeligt	  tid	  til	  forskningen..	  når	  man	  sidder	  og	  vurderer,	  ja	  så	  er	  det	  ikke	  den	  undervisning	  der	  har	  været	  der	  tæller	  noget	  som	  helst,	  og	  med	  administrationen	  der	  siger	  man	  (han	  banker	  i	  bordet)	  der	  er	  det	  næsten	  ens	  egen	  fejl	  at	  du	  har	  engageret	  dig	  i	  det,	  det	  er	  kun	  forskningen	  der	  tæller	  når	  det	  kommer	  til	  stykket.	  	  B:	  (afbryder)	  ja	  det	  svinger	  så	  fra	  sted	  til	  sted	  men	  ellers	  er	  det	  typisk..	  altså	  det	  der	  typisk	  først	  og	  sidst	  tæller	  på	  ISG,	  det	  er	  antallet	  af	  artikler	  du	  har	  publiceret.	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  I:	  Så	  hvis	  man	  regner	  det	  ud	  på	  et	  år	  så	  vil	  det	  ikke	  være	  50-­‐	  40	  -­‐10	  ,	  det	  er	  lidt	  det	  jeg	  hører	  dig	  sige	  at	  det	  er	  administrationen	  der	  måske..	  	  	  A:	  jahh	  det	  afhænger	  jo	  lidt	  af	  hvordan	  man	  er	  placeret	  og	  hvordan	  man	  er	  med	  i	  nogle	  opgaver	  ..	  altså	  i	  undervisning,	  der	  passer	  det	  nogen	  lunde,	  altså	  B.	  Har	  nogle	  normer	  og	  hvis	  han	  eller	  man	  siger	  ja	  til	  mere	  end	  min	  norm	  så	  skal	  jeg	  nok	  komme	  og	  sige	  	  det	  er	  for	  meget	  og	  det	  sammen	  med	  mine	  kollegaer,	  der	  har	  nogle	  norm-­‐	  tal,	  men	  så	  kan	  der	  jo	  komme	  nogle	  administrative	  opgaver,	  altså	  hvis	  vi	  sagde	  at	  EU	  er	  i	  gang	  med	  en	  kriterings..	  øhh..	  	  det	  er	  sådan	  noget	  der	  tager	  tid	  fra	  det	  andet.	  Og	  man	  kan	  sige	  det	  er	  nogle	  administrative	  opgaver	  der	  bliver	  pålagt	  fra	  ministeriets	  side	  til	  universitet..	  at	  vi	  igennem	  nogle	  øhh	  jah	  det	  er	  jo	  3.	  Eller	  4.	  Eller	  5.	  År	  det	  afhænger	  jo	  lidt	  af	  …	  det	  skulle	  være	  5.	  År	  tror	  jeg	  nok	  at	  vi	  skal	  passe	  ind	  i	  nogle	  	  evalueringer..	  men	  så	  er	  der	  jo	  også	  intern	  evalueringer.	  Så	  der	  er	  altså	  hele	  tiden	  store	  administrative	  opgaver	  	  I:	  og	  det	  er	  altså	  de	  administrative	  opgaver	  der	  bliver	  flere	  og	  flere	  og	  større	  og	  større	  eller	  hvad?	  –	  i	  hvert	  fald	  mere	  tidskrævende?	  	  A:	  jah	  sådan	  nogle	  prioriteringer	  de	  er	  tidskrævende.	  Såååeeeh	  jah..	  	  	  C:	  så	  skal	  man	  også	  spørge	  hvad	  det	  er	  procent	  af..	  de	  50	  –	  10..	  fordi	  er	  det	  en	  40	  timer	  arbejdsuge,	  det	  tror	  jeg	  ikke	  det	  er..	  	  	  A:	  i	  princippet	  er	  vi	  jo	  kun	  ansat	  37..	  	  	  B:	  Jeg	  tror	  at	  der	  er	  mange	  der	  oplever	  det	  der	  med	  at	  undervisning	  og	  administration	  kommer	  til	  at	  	  fylder	  meget	  mere	  i	  de	  timer	  som	  de	  har	  og	  så	  foregår	  forskning	  i	  aftentimerne,	  ikk..	  fordi	  det	  andet	  kan	  komme	  til	  at	  fylde	  så	  meget..	  med	  mindre	  de	  opnår	  frikøb	  til	  forskning,	  så	  de	  får	  nedbragt	  deres	  undervisnings	  mængde	  og	  administrationsbyrden,	  ikk..	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I:	  så	  det	  går	  altså	  også	  lidt	  ud	  over	  ens	  fritid	  eller	  er	  det	  så	  noget	  i	  selv	  vælger	  at	  sige	  nej	  ved	  du	  hvad	  jeg	  vil	  egentlig	  hellere	  holde	  fri	  her	  til	  formiddag	  og	  slå	  græs	  og	  så	  tager	  jeg	  de	  sku	  derhjemme,	  	  eller	  er	  det	  ?!?!	  	  A:	  ja	  altså	  det	  kunne	  men	  jo	  godt..	  det	  afhænger	  lidt	  af	  hvordan	  ens	  døgnrytme	  er..	  men	  altså..	  jeg	  kan	  jo	  ikke	  komme	  her	  og	  undervise	  kl.	  8	  om	  aftenen,	  det	  har	  I	  jo	  ikke	  rigtig	  lyst	  til,	  måske..	  	  	  I:	  men	  når	  nu	  vi	  snakker	  undervisning,	  undervisning	  og	  forskning	  hvilke	  2-­‐3	  ting	  ved	  jeres	  arbejde	  kan	  I	  så	  bedst	  lide?!	  	  B:	  jeg	  tror	  nok	  at	  mange	  af	  dem	  der	  går	  ind	  i	  den	  her	  branche,	  jan	  kan	  i	  hvert	  fald	  tale	  for	  mig	  selv,	  det	  der	  primært	  driver	  værket	  der	  er	  forskningsdelen.	  Altså	  det	  er	  det	  der	  er	  motiverende	  det	  er	  det	  der	  er	  spændende	  det	  er	  der	  man	  kan	  dyrke	  sine	  kæpheste,	  så	  kan	  undervisningen	  godt	  være	  spændende,	  udfordrende	  og	  interessant	  og	  alt	  det	  her,	  og	  man	  skal	  kunne	  lide	  at	  undervise	  det	  er	  der	  slet	  ikke	  nogen	  tvivl	  om,	  man	  skal	  kunne	  lide	  at	  stå	  og	  formidle	  sit	  stof	  til	  studerende,	  ellers	  skal	  man	  ikke	  gå	  ind	  i	  den	  her	  branche.	  Men	  jeg	  tror	  ikke	  det	  er	  det	  der	  er	  det	  primære.	  	  Øhh..	  det	  er	  det	  i	  hvert	  fald	  ikke	  for	  mig.	  Og	  jeg	  tror	  at	  de	  fleste	  oplever	  administrationsdelen	  og	  det	  at	  skulle	  løbe	  til	  mange	  af	  de	  her	  forskellig	  møder	  som	  en	  slags	  omkostning	  for	  at	  kunne	  få	  lov	  til	  at	  forske,	  ikk..	  	  	  I:	  altså	  et	  nødvendigt	  unde?	  	  	  B:	  ja	  et	  nødvendigt	  unde..	  	  	  I:	  og	  det	  er	  noget	  I	  kan	  nikke	  genkende	  til?	  	  	  C:	  altså	  jeg	  har	  jo	  også	  været	  mere	  indskrænket	  til	  undervisningsdelen	  men	  jeg	  har	  forsket	  ved	  siden	  af	  og	  har	  faktisk	  fået	  en	  peer-­‐review	  artikel	  igennem	  på	  den	  fundamentale	  kritik	  af	  klimapolitik	  der	  er	  ført	  her,	  og	  det	  har	  sat	  sig	  præg	  i	  samfundet	  at	  jeg	  har	  kunne	  støtte	  nogen	  der	  gør	  op	  med	  altså	  ligesom	  københavns	  klima	  plan	  bygger	  på	  30	  %	  at	  man	  siger	  at	  der	  ikke	  kommer	  CO2	  ud	  af	  træfyrende	  kraftværker,	  selvom	  man	  heller	  ikke	  gør	  det	  op	  i	  det	  skov	  træet	  leveres	  fra,	  så	  det	  regnestykke	  hænger	  ikke	  rigtig	  sammen,	  og	  det	  har	  jeg	  skrevet	  en	  stor	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overskrift’s	  artikel	  om	  den	  kritik	  der	  har	  været	  på	  forskellige	  planer	  og	  	  (mumlen)	  kritiske	  realisme	  i	  forskellige	  planer	  det	  får	  jeg	  næsten	  som	  (mumlen	  16.58)..	  Så	  jeg	  er	  aktiv	  forsker,	  en	  anerkendt	  videnschef	  	  med	  (mumler)	  	  Jeg	  er	  en	  medarbejder	  der,	  fordi	  jeg	  jo	  ikke	  har	  muligheder	  for	  at	  gøre	  så	  meget	  her	  på	  RUC,	  så	  er	  jeg	  med	  på	  en	  aftenskole	  altså	  indoktrineret	  med…	  så	  der	  får	  jeg	  nogle	  af	  de	  her	  kritiske	  eksperter	  osv	  …	  (en	  del	  mumlen)	  	  men	  man	  går	  ud	  fra	  at	  deltidsansatte	  de	  forsker	  slet	  ikke,	  fordi	  de	  ikke	  er	  blevet	  betalt	  for	  det,	  eller	  fordi	  de	  i	  sammenhæng	  med	  den	  manglende	  betaling	  heller	  ikke	  er	  i	  et	  kontrolsystem	  hvor	  man	  skal	  lægge	  billet	  ind	  på	  bestemte	  områder	  der	  er	  godkendte	  i	  forskningsplaner	  osv.	  og	  det	  er	  jeg	  jo	  sådan	  set	  glad	  for	  at	  jeg	  er	  fri	  for	  at	  skulle	  have	  de	  tider	  hvor	  jeg	  har	  være	  deltidslærer	  har	  jeg	  altså	  nemmere	  arbejde	  mig	  ind	  på	  nye	  områder	  som	  var	  samfundsmæssige	  relevante..	  	  I:	  så	  det	  er	  der	  hvor	  du	  har	  fundet	  det	  meningsfulde	  og	  det	  givende	  for	  dig	  det	  er	  ligesom…	  	  	  C:	  (afbryder)	  jeg	  kan	  sagtens	  være	  interesseret	  for	  det	  ….	  Det	  der	  skete	  var	  jo	  at	  systemet	  det	  gjorde	  det,	  det	  blev	  set	  som	  illegitime	  med	  en	  deltidsstilling	  med	  supplerende	  dagpenge,	  det	  er	  så	  at	  man	  nasser	  på	  systemet,	  som	  der	  bliver	  sagt.	  Realiteten	  er	  at	  der	  ikke	  er	  arbejdspladser	  og	  stillinger	  nok	  men	  hvis	  man	  så	  ligesom	  kan	  ballancere	  det	  hele	  heh	  godt..	  men	  vi	  har	  en	  højesterets	  dom	  for	  at	  ekstern	  rektoratets	  så	  har	  det	  aldrig	  været	  meningen	  man	  skulle	  kunne	  leve	  af	  det.	  (her	  henviser	  han	  vist	  til	  de	  supplerende	  dagpenge)	  Så	  det	  her	  er	  en	  stilling	  hvor	  dem	  der	  forsvarer	  denne	  stillingsstruktur	  og	  hvordan	  det	  bliver	  administreret	  …	  men	  altså	  min	  hovedfornøjelse	  er	  altså	  sådan	  set	  at	  følge	  med	  i	  studenternes	  udvikling.	  	  Jeg	  har	  jo	  været	  her	  siden	  86	  på	  basis	  uddannelsen	  og	  nu	  er	  det	  bachelor	  uddannelsen,	  og	  de	  her	  2	  år	  eller	  halvandet	  år	  er	  det	  altid	  meget	  spændende	  at	  se	  hvor	  stor	  forskel	  der	  er	  på	  de	  årgange	  der	  kommer	  ind	  og	  hvordan	  den	  politiske	  situation	  har	  forandret	  sig	  verden	  ser	  helt	  anderledes	  ud	  og	  det	  er	  sådanset	  så	  spændende	  at	  se	  hvordan	  det	  går.	  Og	  i	  øvrigt	  angående	  det	  her	  studie	  pres,	  der	  synes	  jeg	  også	  det	  var	  oplevelsen	  eller	  altså	  hvis	  ikke	  der	  var	  den	  nye	  teknologi	  og	  der	  kun	  blev	  arbejdet	  med	  forbedret	  informationssøgning	  så	  var	  det	  heller	  ikke	  muligt	  at	  lave	  projekter	  i	  den	  fart	  og	  intensitet	  som	  I	  gør..	  så	  det	  er	  en	  god	  oplevelse..	  jeg	  har	  selv	  2	  drenge	  men	  de	  er	  altså	  nu	  30-­‐40	  år	  gamle..	  hah..	  den	  ene	  har	  klaret	  sig	  godt	  og	  den	  anden	  ikke	  så	  meget..	  så	  det	  kommer	  an	  på….	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  I:	  Så	  det	  er	  altså	  mere	  de	  studerendes	  udvikling??	  	  C:	  (mumler)	  Geografi	  som	  gymnasielærer	  (larm)	  overgangen	  fra	  gymnasiet	  til	  de	  starter	  på	  universitet,	  hvordan	  ser	  verden	  så	  ud	  og	  hvordan	  forandre	  det	  sig?	  Der	  sker	  en	  stor	  forskel	  i	  den	  tid.	  Og	  sådan	  politisk	  orienteret	  for	  studerende	  eller	  mangel	  på	  samme..	  	  	  I:	  Hvad	  med	  dig	  A,	  har	  du	  noget	  ??	  	  A:	  Jamen	  det	  er	  vel	  et	  vekselforhold..	  man	  bliver	  jo	  ansat	  på	  ens	  forsknings	  interesse	  men	  samtidig	  at	  kunne	  lide	  at	  undervise,	  det	  er	  jo	  ikke	  så	  nemt	  at	  være	  på	  et	  universitet	  hvis	  ikke	  også	  man	  kan	  lide	  at	  undervise.	  	  Jeg	  synes	  også	  det	  er	  spændende	  at	  være	  i	  kontakt	  med	  de	  studerende	  og	  undervise,	  men	  det	  er	  jo	  hvad	  skal	  man	  sig	  en	  vekselvirkning…	  hvis	  ikke	  man	  har	  mulighed	  for	  at	  dyrke	  sin	  forskning	  så	  tørrer	  man	  ud	  på	  en	  eller	  anden	  måde	  føler	  jég..	  Så	  det	  har	  vi	  meget	  af	  den	  der	  vekselvirkning…	  	  	  I:	  så	  det	  jeg	  hører	  jer	  sige	  det	  er	  at	  det	  der	  gør	  opgaverne	  spændende	  det	  er	  den	  her	  udvikling	  ved	  de	  studerende	  eller	  det	  ved	  at	  udvikle	  sig	  selv	  via	  forskningen	  man	  har	  gang	  i,	  og	  administrationen	  det	  er	  lidt	  det	  der,	  der	  hører	  med?	  –	  sådan	  er	  spillereglerne	  lidt	  ikk?	  	  	  A:	  jo	  jo	  men	  det	  afhænger	  jo	  lidt	  af	  hvad	  det	  er	  for	  en	  administration..	  jeg	  mener	  der	  er	  jo	  også	  noget	  administration	  der	  kan	  være	  ganske	  spændende.	  Altså	  når	  man	  er	  med	  til	  at	  planlægge	  nye	  uddannelser	  og	  uddannelsesforløb.	  Det	  er	  jo	  ikke,	  hvad	  skal	  man	  sige,	  så	  kedeligt.	  Altså	  hvis	  I	  forbinder	  administration	  med	  kedeligt.	  Der	  er	  jo	  også,	  hvad	  skal	  man	  sige,	  et	  stort	  og	  spændende	  udviklingsarbejde	  i	  at	  få	  søsat	  nogle	  nye	  uddannelser,	  i	  det	  hele	  taget	  få	  nogle	  uddannelsesforløb	  til	  at	  hænge	  sammen.	  	  	  C:	  hvis	  jeg	  må	  sige	  en	  ting	  til,	  så	  betragter	  jeg	  det	  også	  som	  administration	  når	  jeg	  har	  været	  med	  til,	  siden	  2007	  eller	  hvornår	  det	  nu	  var,	  at	  organisere	  en	  timelærer	  forening,	  	  eller	  den	  eksistere	  formel	  på	  papiret	  og	  den	  fik	  sin	  betydning	  efter	  vores	  fagforening	  havde	  tabt	  et	  forlig,	  arbejdsmarkeds	  retsligt	  omkring	  de	  her	  eksterne	  lektorater.	  Og	  den	  timelærer	  forening	  har	  gjort	  at	  vi	  ligesom	  har	  kunne	  føre	  en	  dialog	  med	  universitet	  og	  komme	  videre	  med	  det.	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Det	  er	  sådan	  en	  fagforenings	  aktivitet	  men	  ehh	  men	  når	  man	  er	  skubbet	  ud	  i	  det	  så	  lærer	  man	  at	  begynde(23.09)	  	  I:	  så	  de	  tabte	  et	  forlig	  som	  ligesom	  fulgt	  op	  på	  og	  det	  kan	  ligesom	  give	  nogle	  bedre	  arbejdsforhold	  for	  deltidsansatte,	  det	  er	  ligesom	  der	  du	  kunne	  finde	  noget	  givende	  og	  meningsfuldt	  i	  forhold	  til	  egn	  hverdag,	  er	  lidt	  det	  jeg	  hører?	  	  	  C:	  jahh	  altså	  man	  må	  jo	  finde	  ud	  af	  hvor	  bristen	  er	  i	  systemet	  som	  sådan,	  for	  så	  at	  kunne	  forsvare	  sine	  interesser..	  der	  er	  en	  eller	  anden	  kollektiv	  organisering	  af	  virksomheden	  (mumlem,	  noget	  med	  individer	  (23.44):	  	  I:	  Hvis	  nu	  at	  I	  fik	  3	  ønsker	  opfyldt,	  hvad	  kunne	  I	  så	  tænke	  jer	  at	  ændre	  ved	  jeres	  arbejde?	  	  	  A:	  jeg	  ror	  ikke	  jeg	  forstår	  det	  spørgsmål?	  	  	  I:	  eventuelt	  for	  at	  det	  kan	  give	  mere	  mening	  for	  jer,	  hvis	  der	  er	  noget	  I	  tænker	  ,	  som	  det	  at	  du	  siger	  at	  administrationen	  er	  et	  nødvendigt	  onde,	  eller	  kunne	  der	  være	  et	  eller	  andet	  basalt	  som	  man	  tænker	  hvis	  jeg	  kunne	  ændre	  det	  her	  til	  en	  anden	  retning	  så	  kunne	  det	  ændres	  så	  det	  kunne	  give	  mere	  mening	  for	  mig,	  det	  kunne	  ændres	  så	  min	  arbejdsdag	  blev	  lettere	  og	  måske	  bedre	  hænger	  sammen	  med	  noget	  privatliv.	  …	  I	  har	  ikke	  en	  eller	  anden	  evig	  hurdel	  I	  altid	  render	  ind	  i?	  og	  tænker	  hvis	  jeg	  kunne	  gøre	  noget	  så	  kunne	  jeg	  godt	  tænke	  mig	  at	  ændre	  det	  her..	  ligesom	  du	  har	  forsøgt	  (til	  C)	  at	  ændre	  nogle	  ansættelsesforhold..	  	  	  C:	  men	  det	  er	  afhængigt	  af	  kollektive	  reguleringer,	  altså	  måske	  en	  ny	  variation	  men	  alligevel	  et	  system	  hvor	  der	  var	  mere	  medarbejder	  indflydelse	  som	  der	  blev	  afskaffet	  i	  2003	  	  med	  universitetsloven	  og	  nu	  har	  vi	  et	  topstyret	  system	  som	  ikke	  kører	  så	  godt	  vil	  jeg	  godt	  påstå.	  Så	  det	  er	  meget	  vigtigt	  at	  få	  bottomup	  indflydelse	  der	  kan	  gøre	  sig	  gældende..	  noget	  jeg	  også	  godt	  kunne	  tænke	  mig	  var	  gennem	  tiden	  kunne	  jeg	  se	  hvordan	  det	  system	  forfældedes	  bedømmelsen	  på	  universitet	  ved	  stillingsbesættelser(25.25).	  Det	  er	  ikke	  blevet	  udviklet	  på	  en	  hensigtsmæssig	  måde.	  Og	  det	  blev	  relativeret	  betydning	  af	  på	  et	  tidspunkt	  …	  jeg	  tror	  det	  hænger	  sammen	  med	  den	  manglende	  kollektive	  indflydelse	  fra	  basis	  (mumle)	  på	  arbejdsstederne.	  Og	  desuden	  ang.	  Basis	  uddannelserne	  har	  vi	  altid	  haft	  det	  problem	  at	  det	  var	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et	  område	  der	  blev	  holdt	  i	  afhængighed	  af	  overbygnings	  uddannelserne	  ,	  institutterne.	  Den	  gamle	  rektor,	  Henning	  Toft,	  kaldte	  det	  et	  sammenskudsgilde	  og	  det	  er	  –	  okay	  hvis	  man	  er	  på	  den	  høje	  hest,	  så	  er	  den	  rigtig	  god.	  Men	  sådan	  har	  det	  ikke	  fungeret	  i	  praksis	  da	  det	  hele	  udvider	  sig	  og	  basisuddannelsen	  tjente	  i	  høj	  grad	  at	  tjene	  studie	  tilvækster	  hjem	  til	  universitet.	  	  I:	  Og	  det	  er	  studie	  trins	  tilvækst?	  	  	  C:	  ja,	  det	  er	  hver	  gang	  en	  af	  jer	  består	  en	  eksamen	  så	  får	  universitet	  bevilliget	  penge	  fra	  universitets(mumle(26.42)..	  	  I:	  hvis	  nu	  du	  har	  en	  arbejdsopgave	  du	  gerne	  ville	  sælge	  til	  nogen,	  hvis	  nu	  du	  kunne	  få	  lov	  til	  at	  sælge	  den..	  Har	  du	  ikke	  nogen	  arbejdsopgaver	  du	  egentlig	  ikke	  synes	  du	  har	  lyst	  til	  at	  have?	  	  	  C:	  du	  mener	  noget	  jeg	  er	  pålagt?	  	  	  I:	  Ja,	  noget	  som	  er	  en	  del	  af	  dit	  arbejdsliv,	  hvor	  du	  sådan	  tænker,	  hvis	  jeg	  kunne	  slippe	  for	  det	  her	  så	  ville	  jeg	  gerne	  slippe	  for	  det..	  det	  kunne	  være	  fedt	  hvis	  B.	  tog	  den	  for	  mig	  	  ..	  	  	  C:	  nahh	  det	  er	  ikke	  så	  galt,	  jeg	  har	  så	  få	  altså..	  det	  er	  ikke	  meget..	  	  I:	  (henvender	  sig	  til	  A)	  men	  det	  kunne	  være..	  du	  snakkede	  lidt	  om	  at	  I	  egentlig	  var	  ansat	  på	  37	  timer,	  men	  at	  I	  faktisk	  arbejder	  mere	  end	  det	  hvis	  I	  skal	  leve	  op	  til	  de	  krav	  der	  bliver	  stillet	  eller	  måske	  endda	  egne	  krav	  inden	  for	  forskningen,	  kunne	  det	  være	  sådan	  noget?	  	  	  B:	  altså	  der	  er	  nogle	  ting	  der	  bliver	  skåret	  væk?	  Der	  er	  forventninger	  om	  at	  vi	  søger	  penge	  til	  forskning,	  der	  er	  forventning	  om	  at	  vi	  bruger	  tid	  på	  at	  formidle,	  der	  er	  forventninger	  om	  at	  vi	  bruger	  tid	  på	  at	  efteruddanne	  os	  ..	  –	  og	  det	  når	  vi	  ikke..	  	  man	  prioriterer	  i	  forhold	  til	  det	  der	  er	  vigtigst..	  vi	  har	  en	  undervisningsforpligtigelse	  og	  det	  skal	  vi	  nå,	  vi	  har	  en	  forskningsforpligtigelse	  i	  at	  vi	  skal	  publicere,	  og	  det	  skal	  vi	  nå..	  det	  er	  kernen	  i	  arbejdet..	  det	  andet	  når	  vi	  slet	  ikke,	  men	  mindre	  man	  har	  tænkt	  sig	  bo	  her,	  altså	  hvis	  man	  ikke	  har	  familie	  og	  børn	  ved	  siden	  af	  osv.	  så	  kan	  det	  lade	  sig	  gøre,	  så	  der	  er	  nogen	  der	  ikke	  har	  etableret	  sig	  med	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hus,	  hjem,	  familie	  og	  børn	  som	  	  kan	  fyre	  den	  af	  på	  den	  måde.	  Men	  det	  er	  jo	  det	  der	  ikke	  hænger	  sammen	  i	  det	  her	  system,	  det	  er	  at	  de	  år	  hvor	  de	  rygter	  os	  er	  lige	  præcis	  de	  år	  hvor	  man	  gør	  de	  ting.	  Så	  den	  måde	  hænger	  akademia	  ikke	  sammen..	  men	  det	  er	  der	  sikkert	  flere	  brancher	  der	  oplever,	  men	  det	  er	  også	  tilfældet	  her	  ikk…	  	  øhmmm	  hvis	  jeg	  skulle	  ændre	  noget..	  jeg	  synes	  at	  de	  der	  ekstra	  krav,	  som	  egentlig	  er	  italesat	  som	  krav,	  og	  som	  man	  kan	  blive	  hængt	  op	  på	  ude	  -­‐	  i	  sin	  tid	  ikk.	  Hvis	  der	  kommer	  sådan	  en	  medarbejder	  ikke..	  det	  synes	  jeg	  er	  urimeligt	  …	  et	  eller	  andet	  sted	  må	  de	  jo	  have	  tillid	  under	  ansvar	  til	  medarbejderne(29.05).	  	  Og	  det	  handler	  i	  virkeligheden	  meget	  om	  hvilken	  leder	  der	  er	  ansat	  på	  central-­‐administrationen	  men	  også	  institut	  ledelsen,	  og	  om	  hvor	  hvid	  de	  er	  i	  stand	  til	  at	  skabe	  sådan	  nogle	  betingelser.	  Det	  ville	  klart	  være	  mantraet	  eller	  målet,	  jeg	  vil	  så	  sige	  at	  det	  med	  hele	  tiden	  at	  sende	  kravene	  videre	  ned	  til	  medarbejderne	  det	  er	  en	  meget	  meget	  ringe	  ting..	  altså	  det	  er	  en	  skidt	  måde	  at	  lede	  på.	  	  Og	  synes	  jeg	  at	  der	  er	  nogle	  meget	  meget	  rigide..	  øhmm..	  	  der	  er	  jo	  stort	  set	  kun	  en	  publicerings	  institution	  der	  tæller	  nu	  om	  dage	  og	  det	  er	  perriuforskning	  (staves??(30.00))..	  jeg	  synes	  der	  skal	  være	  nogen	  måder,	  især	  inden	  for	  vores	  område	  inden	  for	  samfundsforskningen,	  så	  skal	  det	  være	  givet	  hvad	  der	  tæller	  som	  forskning	  og	  hvad	  der	  ikke	  tæller	  som	  forskning.	  Jeg	  synes	  rammerne	  er	  meget	  meget	  urigide..	  	  Og	  perriuartiklen	  bliver	  læst	  af	  reviewerne	  plus	  halvanden	  mere	  måske..	  redaktøren	  og	  måske	  en	  halv	  person	  mere..	  Det	  kommer	  aldrig	  videre.	  Det	  betyder	  at	  den	  forskning	  der	  stort	  set	  bliver	  produceret	  på	  universiteterne	  ender	  i	  en	  silo..	  	  og	  det	  kommer	  ikke	  ud	  i	  det	  omkringliggende	  samfund.	  Der	  er	  meget	  meget	  meget	  forskning	  der	  ikke	  kommer	  videre.	  Og	  så	  bliver	  vi	  pålagt	  endnu	  et	  krav	  om	  at	  vi	  skal	  formidle	  vores	  forskning	  og	  det	  hænger	  simpelthen	  ikke	  sammen	  efter	  min	  mening.	  Der	  er	  behov	  for	  i	  høj	  grad	  at	  der	  bliver	  åbnet	  op	  for	  hvad	  der	  tæller	  som	  publicering	  	  	  I:	  afleder	  det	  en	  del	  frustration?	  Og	  kan	  det	  have	  indflydelse	  på	  at	  du	  så	  kan	  finde	  din	  forskning	  meningsfuld,	  hvis	  du	  tænker	  her	  forsker	  jeg	  i	  noget	  og	  det	  publicerer	  jeg,	  der	  er	  måske	  ikke	  så	  mange	  der	  læser	  det	  alligevel.	  Kan	  det	  påvirke	  din…	  	  	  B:	  (afbryder)	  (mulme)	  outcomes	  også	  altså	  hvor	  man	  øhh..	  der	  er	  i	  forhold	  til	  nogle	  lokale	  forskningsgrupper	  af	  nogle	  eksterne	  forskningsgrupper,	  hvor	  man	  får	  feedback	  på	  sin	  forskning,	  og	  jeg	  tror	  at	  for	  mange	  tæller	  det	  i	  høj	  grad	  også,	  men	  ambitionen	  om	  at	  være	  i	  stand	  til,	  tror	  jeg	  stadig	  mange	  af	  os	  har..	  lige	  som	  C.	  siger	  det	  der	  med	  at	  være	  i	  stand	  til	  at	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skubbe	  til	  det	  omkring	  liggende	  samfund	  og	  sætte	  en	  dagsorden	  og	  gøre	  noget	  og	  ændre	  noget	  så	  at	  sige,	  jeg	  tror	  ikke	  vi	  har	  mistet	  den	  (ambitionen)	  men	  jeg	  tror	  nok	  at	  nogen	  af	  os	  er	  blevet	  sådan	  lidt	  desillusioneret	  omkring	  hvor	  videt	  det	  egentlig	  kan	  lade	  sig	  gøre,	  fordi	  at	  der	  er	  ekstrem	  fokus	  på	  meget	  meget	  snæver	  form	  for	  publicering.	  Det	  er	  det	  der	  giver	  penge..	  Og	  det	  er	  jo	  lige	  præcis	  der	  du	  gerne	  vil	  rykke	  der	  som	  akademiker	  og	  der	  hænger	  systemet	  herude	  ikke	  sammen	  tidsmæssigt,	  men	  sådan	  nok	  i	  de	  fleste	  jobs	  på	  en	  eller	  anden	  måde.	  	  	  	  A:	  mit	  ønske	  er	  en	  anden	  definition	  af	  et	  universitet,	  vi	  har	  jo	  været	  igennem	  mange	  tolkninger	  og	  forståelser	  af	  universitet	  gennem	  historien,	  jeg	  synes	  vi	  er	  kommet	  til	  den	  mest,	  hvad	  kan	  man	  sige,	  lousy	  og	  simple	  forståelse..	  forstået	  på	  den	  måde	  at	  universitet	  ikke	  længere	  forstås	  som	  et	  universitet,	  men	  forstås	  som	  en	  koncern,	  altså	  en	  virksomhed	  der	  skal	  ledes	  ligesom	  en	  koncern.	  Og	  det	  giver	  en	  række	  problemer..	  B.	  har	  	  allerede	  skitseret	  hvordan	  vores	  publicerings	  vilkår	  er,	  at	  vi	  hele	  tiden	  skal	  have	  en	  lineal	  og	  måle	  efter..	  	  og	  det	  er	  det	  sammen	  når	  man	  er	  i	  en	  koncern,	  det	  kan	  være	  en	  konsulentvirksomhed,	  det	  kan	  være	  en	  produktionsvirksomhed	  osv.	  osv.	  men	  der	  bliver	  man	  hele	  tiden	  målt	  og	  vejet	  i	  kvantitet.	  Hvis	  man	  er	  ansat	  i	  en	  konsulent	  virksomhed	  så	  sidder	  man	  hele	  tiden	  og	  fører	  en	  dagbog	  over	  hvad	  man	  har	  brugt	  –	  (simulere	  et	  protokol)	  –	  nu	  skal	  jeg	  skrive	  her,	  nu	  har	  jeg	  brugt	  en	  time	  her	  det	  skal	  skrives	  ind	  i	  kalenderen	  og	  så	  skal	  jeg	  aflevere	  den	  når	  ugen	  er	  omme,	  at	  jeg	  har	  brugt	  min	  tid	  sådan	  og	  sådan	  og	  sådan..	  og	  det..	  jeg	  vil	  ikke	  sige	  at	  vi	  næsten	  er	  nået	  derover	  men	  det	  er	  der	  det	  peger	  mere	  og	  mere	  hen	  at	  realiteterne	  bliver,	  på	  samme	  måde	  som	  i	  en	  konsulentvirksomhed	  	  eller	  en	  anden	  produktionsvirksomhed.	  Men	  vi	  skal	  så	  nøje	  indberette	  vores	  tid	  på	  en	  eller	  anden	  måde	  hvor	  man	  sige	  at	  vi	  har	  de	  der	  40%	  ’s	  forskning,	  men	  det	  er	  også	  i	  den	  grad,	  hvad	  skal	  man	  sige,	  det	  er	  jo	  målt	  op	  fordi	  hvis	  ikke	  man	  i	  løbet	  af	  et	  vist	  antal	  uger	  eller	  måneder	  har	  leveret	  noget	  såå	  er	  det	  igen	  til	  øhh..	  hvad	  kan	  man	  sige,	  udsat	  for	  kontrol	  og	  samtale	  med	  institutleder	  osv.	  osv.	  men	  vi	  var	  inde	  på	  en	  tillid	  til	  at	  vi	  kan	  udføre	  det	  stykke	  arbejde	  og	  at	  vi	  har	  en	  intention	  om	  at	  udføre	  det	  så	  godt	  vi	  kan,	  sådan	  er	  det.	  Ledelse	  det	  er	  blevet	  en	  kontrol	  ledelse,	  det	  er	  jo	  der	  at	  det	  ikke	  længere	  er	  tillid	  der	  er	  essensen	  men	  kontrol	  der	  er	  i	  centrum,	  og	  det	  mener	  jeg	  ødelægger	  universitet.	  (35.01).	  Fordi	  universitet	  skulle	  gerne	  være	  et	  sted	  hvor	  der	  er	  en	  udvikling,	  om	  man	  kan	  efter	  min	  bedste	  mening	  kan	  man	  ikke	  udvikle	  under	  en	  sådan	  kontrol,	  det	  skaber	  en	  frygt	  og	  nervøsitet	  blandt	  kollegaerne,	  især	  de	  unge	  og	  nye.	  man	  taler	  jo	  ikke	  så	  meget	  privat	  på	  universitet	  længere,	  så	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man	  for	  ikke	  den	  viden,	  men	  når	  man	  endeligt	  kommer	  tæt	  på	  hinanden	  så	  er	  der	  faktisk	  mange	  der	  fortælle	  de	  har	  det	  sådan	  på	  universitetet	  specielt	  de	  nye	  ansatte	  og	  unge.	  Der	  er	  skabt	  et	  unaturligt	  pres	  på	  de	  ansatte	  grundet	  den	  form	  for	  kontrol	  regime.	  	  A:	  Jeg	  var	  blandt	  andet	  til	  en	  julefrokost	  hos	  ISG	  hvor	  der	  faktisk	  ikke	  var	  særligt	  mange	  der	  var	  mødt	  op	  for	  det	  første,	  der	  kom	  jeg	  til	  at	  snakke	  med	  den	  gruppe	  unge	  ansatte	  der	  fortalte	  hvordan	  deres	  liv	  slet	  ikke	  hængte	  sammen	  og	  at	  de	  var	  tynget	  af	  det	  her	  kontrol	  pres	  og	  at	  de	  havde	  dårligt.	  nu	  jeg	  selv	  gammel	  og	  har	  bedre	  mulighed	  for	  disponere	  min	  tid	  da	  jeg	  ikke	  har	  de	  store	  hensyn	  at	  tage	  til,	  men	  det	  kan	  man	  jo	  ikke	  hvis	  man	  er	  ung,	  har	  familie	  med	  2-­‐3	  børn	  osv.	  Som	  man	  skal	  ha	  til	  at	  hænge	  sammen,	  og	  det	  kunne	  jeg	  da	  godt	  huske	  at	  det	  kunne	  jeg	  heller	  ikke	  selv	  få	  til	  at	  hænge	  sammen,	  men	  nu	  har	  jeg	  børnebørn	  selv	  og	  det	  er	  jo	  lige	  til	  at	  overkomme	  bare.	  	  	   	  I:	  Men	  handler	  det	  som	  her	  om	  de	  flydende	  arbejdstider	  og	  arbejdskrav	  og	  man	  kan	  sige	  i	  bliver	  altså	  målt	  og	  vejet	  meget	  	  hele	  tiden	  	  B:	  vi	  bliver	  målt	  og	  vejet,	  men	  det	  kan	  blive	  meget	  være	  end	  det	  er	  nu	  faktisk.	  	  	  A:	  vi	  bliver	  målt	  og	  vejet,	  i	  alle	  de	  år	  jeg	  har	  været	  her,	  så	  ser	  jeg	  da	  en	  tydeligt	  stigning	  i	  systemet	  om	  målning	  herude	  der	  topper	  nu,	  	  	  C:	  Kontrol	  er	  i	  og	  for	  sig	  ikke	  en	  dårlig	  ting,	  det	  handler	  også	  om	  hvilken	  kontrol	  man	  snakker	  om,	  der	  er	  både	  den	  kontrol	  der	  kommer	  ude	  fra,	  men	  også	  den	  kontrol	  der	  kommer	  inde	  fra	  som	  man	  selv	  skaber,	  men	  kontrollen	  udefra	  er	  også	  med	  til	  at	  opildne	  kontrollen	  indefra.	  Det	  handler	  her	  om	  skabe	  en	  tillid	  fremfor	  en	  mistillid	  til	  hinanden.	  For	  mistilliden	  der	  opstår	  ved	  kontrollen	  er	  med	  til	  at	  skabe	  en	  dårlig	  kultur	  blandt	  medarbejdere	  og	  med	  til	  at	  skabe	  stres.	  Den	  faktor	  har	  jeg	  ikke	  rigtig	  da	  jeg	  er	  deltid	  og	  grundet	  min	  form	  for	  ansættelse.	  	  	  B:	  Det	  handler	  altså	  om	  at	  ruc	  er	  blevet	  til	  en	  offentlig	  virksomhed,	  en	  strukturel	  ledet	  virksomhed	  frem	  for	  et	  universitet,	  ligesom	  det	  meste	  af	  samfundet	  er.	  Men	  man	  kan	  sige	  at	  både	  den	  centrale	  ledelse	  hos	  universiteterne	  og	  i	  de	  lokale	  institutter	  kan	  gøre	  meget	  for	  at	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ændre	  det,	  og	  gøre	  kravene	  systemet	  mere	  spiseligt	  for	  ”os”	  og	  til	  at	  leve	  med.	  men	  det	  er	  nu	  pt.	  sådan	  at	  det	  er	  den	  vej	  samfundet	  bevæger	  sig.	  	  I:	  Hvis	  vi	  nu	  tager	  udgangspunkt	  i	  den	  social	  raport	  og	  psykisk	  miljø	  på	  ruc	  og	  i	  ISG	  der	  er	  lavet,	  så	  er	  ISG	  den	  eneste	  institution	  med	  overvægt	  at	  røde	  kasser,	  der	  viser	  nedgang,	  nogle	  af	  dem	  er	  blandt.	  Involvering	  i	  arbejdspladsen,	  ledelses	  kvalitet,	  social	  støtte	  og	  feedback	  fra	  ledelse/overordnede	  og	  medarbejdere/kollegaer,	  socialt	  fælleskab,	  tillid	  og	  troværdighed	  lodret	  og	  vandret,	  tilfredshed	  med	  arbejdet	  og	  stres	  og	  udbrændthed.	  Hvis	  i	  skal	  uddybe	  disse	  røde	  tal	  og	  hvad	  de	  bunder	  i,	  kan	  i	  så	  sætte	  nogle	  ord	  de	  problematikker	  der	  tyder	  på	  der	  er?	  	  B:	  ISG	  ER	  klart	  den	  er	  bonger	  ud	  fra	  den	  undersøgelse	  med	  de	  dårligst	  resultat,	  jeg	  ser	  ikke	  det	  kollegiale	  fællesskab	  er	  så	  dårligt	  som	  den	  gir	  udtryk	  for	  evalueringen,	  men	  de	  andre	  institutter	  kan	  sagtens	  have	  et	  stærkere	  det	  kan	  jeg	  ikke	  sku	  sige.	  nu	  er	  besvarelserne	  anonyme	  så	  jeg	  kan	  jo	  kun	  snakke	  fra	  min	  vinkel	  af.	  forskere	  er	  jo	  et	  konkurrence	  præget	  miljø	  og	  det	  spillet,	  måske	  især	  hos	  ISG,	  der	  er	  evig	  konkurrence	  om	  de	  samme	  stillinger,	  de	  samme	  bevillinger	  og	  opmærksomhed	  på	  arbejdspladsen.	  det	  er	  et	  stærkt	  konkurrence	  præget	  miljø	  der	  er	  blevet	  skabt.	  det	  kollegiale	  fælleskab	  som	  jeg	  i	  hvert	  fald	  nyder	  er	  et	  stort	  plus	  hos	  mig	  og	  med	  til	  at	  jeg	  synes	  det	  er	  sjovt	  at	  komme	  på	  arbejde.	  men	  hvor	  ISGs	  tal	  bunger	  ud	  så	  rød,	  kan	  der	  være	  flere	  årsager	  til,	  f.eks.	  at	  forsker	  karrieren	  er	  som	  udgangspunkt	  en	  meget	  usikker	  branche,	  igen	  et	  strukturel	  issue,	  især	  for	  de	  unge,	  dem	  der	  er	  adjunkt,	  ph.d.	  selv	  om	  du	  er	  rigtigt	  højt	  uddannet,	  med	  ved	  at	  gå	  herind	  så	  bliver	  du	  ikke	  kvalificeret	  som	  meget	  andet	  en	  læger/forsker,	  det	  der	  er	  lidt	  det	  problem,	  ph.d.	  kan	  du	  bruge	  relativt	  bredere	  i	  funktioner	  rund	  omkring	  i	  den	  offentlige	  sektor	  i	  samfundet.	  Men	  der	  er	  at	  der	  ingen	  garanti,	  især	  hvis	  du	  er	  adjunkt	  og	  har	  brugt	  3	  år	  ekstra	  på	  et	  specielt	  emne	  og	  du	  så	  ikke	  for	  det	  der	  lektorat,	  så	  har	  du	  bare	  uddannet	  det	  groft	  sagt	  lidt	  til	  fordummelse,	  for	  du	  har	  specialiseret	  dig	  i	  et	  emne,	  som	  så	  ikke	  bliver	  brugt	  til	  noget	  da	  du	  bliver	  afvist.	  så	  man	  tar	  en	  meget	  stor	  chance	  i	  en	  usikker	  konkurrence	  branche	  uden	  at	  have	  en	  form	  for	  sikkerhed	  for	  ansættelse	  trods	  din	  høje	  uddannelse.	  det	  tror	  jeg	  er	  noget	  af	  det	  der	  kan	  bunge	  ud	  i	  de	  røde	  tal	  måske	  hos	  ISG.	  så	  er	  der	  nogle	  lokale	  ledelse	  former	  der	  spiller	  ind	  i	  tallene.	  	  A:	  Det	  hænger	  jo	  sammen	  med	  at	  ledelse	  har	  fået	  en	  betydelig	  større	  vægt,	  og	  hvis	  ledelsen	  er	  som	  den	  er	  i	  øjeblikket	  så	  smitter	  det	  jo	  af	  den	  igennem,	  den	  konkurrence	  situation	  som	  P	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ridser	  op	  den	  kan	  udfoldese	  sig	  på	  forskellige	  måde,	  det	  er	  ligesom	  skuespillere,	  der	  er	  også	  en	  konkurrene	  om	  at	  få	  en	  enkelt	  eller	  meget	  få	  roller,	  og	  det	  ved	  vi	  når	  vi	  går	  ind	  i	  denne	  branche	  her,	  jeg	  vil	  ikke	  sige	  det	  som	  at	  stå	  på	  en	  scene,	  men	  det	  er	  også	  det	  vi	  gør,	  står	  på	  en	  scene,	  men	  det	  afhønger	  lidt	  af	  hvordan	  de	  muligheder	  der	  er	  for	  at	  komme	  op	  på	  den	  scene	  og	  sige	  noget.	  Og	  det	  er	  det	  jeg	  oplever	  der	  er	  ved	  at	  ske,	  at	  mange	  de	  føler	  at	  det	  er	  simpelthen	  for	  svært	  at	  spille	  det	  rolle	  godt	  nok,	  fordi	  der	  er	  kommet	  sådan	  en	  kontrol	  fta	  ledelsen,	  og	  der	  mangler	  den	  opmuntring	  der	  skal	  for	  at	  spiller	  rollen	  godt.	  Vi	  har	  fået	  en	  institut	  hvor	  opmuntringen	  er	  meget	  lille.	  	  	  I:	  Det	  betyder	  altså	  at	  der	  mangler	  den	  der	  anderkendelse	  i	  det	  arbejder	  der	  udføres?	  	  A:	  lige	  så	  snart	  der	  bliver	  sat	  kontrol	  så	  med	  følger	  anderkendelse	  efter	  den	  eller	  det	  modsatte,	  men	  det	  er	  det	  at	  blive	  opmuntret	  til	  at	  gøre	  sit	  arbejde	  og	  gøre	  noget	  og	  at	  der	  have	  tilliden	  til	  at	  gøre	  noget.	  hvis	  der	  var	  en	  ledelse	  der	  sagde	  der	  her	  det	  kan	  du	  godt.	  f.eks.	  ved	  at	  sige	  hvis	  du	  går	  den	  vej	  så	  kan	  du	  gøre	  sådan	  og	  hvis	  du	  går	  den	  anden	  vej	  så	  har	  du	  mulighed	  for	  at	  gøre	  sådan,	  altså	  vise	  tilliden	  til	  at	  man	  kan	  gøre	  sit	  arbejde,	  det	  ville	  skabe	  en	  helt	  anden	  positiv	  kultur.’	  	  B:	  Man	  kan	  også	  vende	  den	  om	  til	  et	  ledelses	  perspektiv	  fra	  ISG,	  for	  ud	  fra	  alle	  de	  nøgle	  tal	  som	  ISG	  bliver	  målt	  på,	  kan	  man	  se	  ud	  fra	  antal,	  vip’er,	  antal	  publikationer,	  så	  er	  der	  sket	  en	  relativt	  stor	  vækst	  de	  seneste	  år,	  så	  umiddelbart	  så	  ligner	  det	  en	  succes	  hos	  ISG,	  så	  kan	  vi	  sidde	  her	  på	  bagsiden	  og	  brokke	  os	  over	  nogle	  tal	  ud	  fra	  en	  psykisk	  arbejdsmiljø	  rapport,	  men	  hvad	  gør	  det	  når	  tallene	  på	  bunden	  er	  i	  positiv	  vækst.	  i	  et	  ledelses	  perspektiv	  er	  der	  blevet	  strammet	  nogle	  tøjler	  og	  det	  er	  for	  at	  arbejde	  forbedret	  og	  hvad	  er	  der	  så	  galt	  i	  det,	  når	  der	  bliver	  skabt	  det	  output	  der	  forventes	  af	  os.	  	  A:	  Så	  kan	  man	  så	  sige	  kan	  med	  det	  output,	  kunne	  man	  opnå	  det	  samtidig	  med	  at	  man	  opnået	  et	  bedre	  psykisk	  arbejdsmiljø	  	  B:	  det	  er	  jo	  det.	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A:	  Det	  er	  nok	  det	  der	  er	  spørgsmålet	  kan	  man	  gøre	  det	  på	  en	  anden	  måde	  så	  man	  for	  det	  forbedrede	  output	  samtidig	  med	  et	  bedre	  arbejdsmiljø.	  	  	  C:	  du	  kalder	  det	  en	  koncern	  model	  (A)	  og	  du	  bekræfter	  det	  jo	  sådan	  set	  (B),	  men	  altså	  det	  der	  ligger	  i	  det	  hele	  er	  en	  forkert	  reelt	  opfattelse	  af	  finansministeriets	  opfattelse	  af	  hvad	  produktivitet	  er	  for	  noget,	  jo	  færre	  midler	  man	  bruger	  jo,	  jo	  mere	  øges	  produktiviteten	  også	  og	  den	  er	  bare	  galt,	  fordi	  det	  afhænger	  af	  hvad	  definitionen	  på	  produktet	  er,	  for	  hvis	  man	  definere	  det	  ud	  fra	  slutproduktet,	  altså	  jeres	  studieudvikling	  og	  læringsprocesser,	  så	  er	  det	  ikke	  nødvendigvis	  at	  den	  konstruktion	  er	  den	  rigtige	  oppe	  fra,	  for	  at	  køre	  skibet	  rigtigt.	  	  	  B:	  fuldstændigt	  	  I:	  Slutnings	  hvis	  vi	  skal	  se	  på	  det	  bæredygtige	  perspektiv	  af	  det,	  	  hvordan	  oplever	  i	  så	  det	  her	  sammenspillet	  mellem	  tiden	  her	  på	  ruc(jobbet)	  og	  jeres	  tid	  til	  privatlivet,	  	  	  C:	  jah	  det	  har	  jeg	  jo	  ikke	  de	  store	  problemer	  med	  det..	  	  A:	  Altså	  nu	  er	  jeg	  en	  gammel	  mand	  med	  masser	  af	  tid,	  så	  jeg	  har	  ikke	  det	  store	  problem	  længere,	  men	  tidligere	  havde	  jeg	  da	  svært	  ved	  at	  tilpasse	  tiden	  og	  hvis	  man	  er	  ung	  eller	  har	  familie	  ved	  siden	  af,	  så	  har	  man	  en	  hel	  del	  ,	  rigtig	  meget	  at	  se	  til	  og	  det	  er	  svært	  at	  nå	  det	  hele	  og	  prioritere	  sin	  tid.	  Og	  det	  bliver	  der	  ikke	  taget	  hensyn	  til	  som	  akademiker	  på	  et	  universitet	  	  B:	  Nej	  det	  bliver	  der	  ikke	  taget	  hensyn	  til.	  	  	  B:	  jeg	  tror	  da	  folk	  i	  den	  der	  alders	  gruppe	  med	  familie	  stiftelse	  og	  op	  efter	  ind	  til	  børnene	  bliver	  gamle	  nok	  og	  er	  flyttet,	  så	  er	  det	  svært	  strategisk	  for	  dem.	  Det	  er	  et	  spørgsmål	  om	  at	  ændre	  eller	  prioritere	  i	  sine	  ambitioner	  og	  sit	  ambitions	  niveau.	  Altså	  hvis	  man	  skal	  være	  professor	  herude	  så	  skal	  man	  være	  i	  stand	  til	  at,	  tage	  de	  administrative	  opgaver	  op,	  man	  skal	  forske,	  man	  skal	  vejlede	  og	  undervise,	  man	  skal	  være	  vejleder	  for	  studerende	  og	  ph.d	  studerende.	  Hvis	  ikke	  du	  i	  stand	  til	  de	  opgaver	  så	  bliver	  du	  ikke	  lektor	  og	  det	  er	  mange	  bolde	  man	  har	  og	  håndtere,	  kan	  man	  ikke	  det	  så	  må	  man	  nedtone	  sine	  karrierer	  ambitioner	  til	  man	  for	  tiden	  til	  det.	  Så	  er	  der	  de	  andre,	  der	  prøver	  og	  de	  bliver	  skilt(griner	  ironisk).	  Personligt	  har	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jeg	  valgt	  den	  løsning	  hvor	  jeg	  har	  valgt	  at	  bosæt	  mig	  lige	  hernede	  ved	  siden	  af,	  så	  jeg	  har	  ingen	  transport	  tid	  overhoved	  og	  kan	  nemt	  veksle	  mellem	  job	  og	  privattid	  da	  jeg	  bor	  lige	  her.	  	  I:	  I	  forhold	  til	  at	  det	  her	  bæredygtige	  liv	  mellem	  privat	  og	  arbejde	  herude	  virker	  til	  at	  det	  kan	  være	  svært	  da	  det	  kræver	  meget	  tid,	  men	  det	  er	  så	  inspirerende	  og	  man	  engagere	  sig	  så	  meget	  i	  sin	  forskning.	  Det	  er	  svært	  at	  finde	  det	  der	  frirum	  hvor	  man	  lader	  op	  og	  er	  en	  anden	  en	  professoren.	  	  	  B:	  det	  er	  op	  til	  den	  enkelte,	  du	  sætter	  selv	  grænserne	  og	  det	  er	  meget	  vanskeligt,	  man	  sætter	  selv	  grænserne	  og	  der	  alle	  de	  her	  krav	  og	  både	  dem	  man	  for	  og	  dem	  man	  selv	  stiller	  sig.	  Jeg	  mener	  det	  er	  umuligt	  at	  få	  det	  til	  at	  spille	  rimeligt	  i	  det	  her	  miljø,	  så	  har	  du	  nogen	  der	  tager	  sig	  af	  børnene	  eller	  en	  effektivt	  arbejdsfordeling	  i	  privaten.	  Ellers	  er	  det	  umuligt.	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11.2.	  Interviewspørgsmål	  
Brugt den 19.5.2014  
 
Målgrupper/respondenter 
Fuldtids- og deltidsansatte lektorer på Roskilde Universitet. 
 
Inden interviewsituationen havde vi dannet os en vidensbaggrund, så vi havde en idé 
om, hvad der for vores projekt, ville være relevant at spørge ind til. 
Vi har delt vores emner ind i nogle små hovedområder, og spørgsmålene er inddelt i 
primære og sekundære. Det primære er markeret med fed skrift. 
Vi benyttede åbne spørgsmål, da det giver mulighed for respondenternes egen 
tolkning af spørgsmålet. 
Vi forsøgte at få tydeliggjort abstrakte udsagn, ved at udfolde spørgsmålene. Det 
gjorde vi fx ved at spørge ”Når du siger …, mener du så …?”. 
 
Interviewet er foregået på baggrund af nedenstående spørgsmål: 
 
 
INDLEDENDE 
- Hvad er din/jeres funktion her på RUC?Og hvordan er du ansat? 
- Hvilke opgaver udfører du/I? 
- Har du/I andre jobs? 
 
 
MENINGSFULDHED 
- Hvilke to eller tre ting af dit arbejde kan du bedst lide? 
- UDFOLD! 
- Hvad er det der gør opgaverne spændende? 
 
 
BÆREDYGTIGHED 
- Er der noget der er vigtigt at have plads til (i sammenhængen mellem arbejde 
og privatliv)? 
- Hvor lader du/I op henne? 
 
  
FORSTYRRELSE AF MENING -­‐ Hvis du fik 3 ønsker opfyldt, hvad vil du så ændre ved dit arbejde (for at det 
vil give mere mening for dig)? -­‐ Er der noget der står i vejen for at kunne få plads til det? -­‐ Er der nok tid til de ting du synes er vigtige? 
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11.3.	  Resumé	  
 Formålet	  med	  dette	  projekt	  er	  at	  bidrage	  til	  en	  bedre	  forståelse	  af,	  hvad	  det	  videnskabelige	  personale	  (VIP)	  på	  Roskilde	  Universitet	  oplever	  som	  meningsfuldt	  i	  deres	  arbejde	  og	  hvad	  der	  kan	  påvirke	  balancen	  mellem	  arbejdsliv	  og	  privatliv	  i	  en	  bæredygtig	  retning.	  
 
Til dette har vi blandt andet benyttet sekundær- og primær empiri, i form af henholdsvis den nyeste 
arbejdspladsvurdering (APV) af Roskilde Universitet (RUC), og et gruppeinterview af tre lektorer 
som er ansat på RUC. Vi mente, at vi med inddragelsen af lektorernes udsagn, kunne få et mere 
nuanceret billede af, hvordan arbejdslivet påvirker privatlivet. Til analysering af vores genstandsfelt 
har vi valgt at kombinere de to forskellige epistemologiske tilgange - fænomenologi og hermeneutik 
da det var VIP’ernes livsverden, der for os var det essentielle. 
Ud fra en fælles enighed om at et meningsfuldt arbejde, var lig med en bæredygtig leve vej, 
besluttede vi at undersøge de to begreber meningsfuldhed og bæredygtighed.  
For at belyse og analysere sammenspillet mellem det meningsfulde arbejde og bæredygtigheden, 
tog vi blandt andet udgangspunkt i Annette Kamps (lektor på RUC) teorier, om mening i arbejde og 
inddeling af teori typer, samt Helge Hvids (professor på RUC) viden, om rytmer og de rytmiske 
bevægelser i dagligdagen.  
Sekundært arbejder vi i teorien med begreberne arbejdstidsmæssig fleksibilitet og institutionel 
magt, der også vil indgå i analysen. Dette er for at beskrive diverse problematikker, der kan være 
eller opstår ved arbejdslivet på et universitet, samt ved sammenspillet mellem meningsfuldhed og 
bæredygtighed.	  
Teorien siger, at mennesket altid finder en mening i sit arbejde. Gennem empirien kan vi 
konkludere, at der findes en særlig konkurrencekultur og asymetriske magtrelationer i Akademia. 
Dette kan virke forstyrrende for det psykiske arbejdsmiljø og aflede en udvidet arbejdstid, der ud 
over dagtimerne, også inddrager aftentimerne, og det afleder især for de unge ansatte, et 
tidsproblem på grund af familie etablering, så den bæredygtige balance mellem arbejdsliv og 
privatliv minimeres.	  Projektet	  har	  således	  genereret	  en	  brede	  forståelse	  for,	  hvad	  VIP	  oplever	  som	  meningsfuldt	  i	  deres	  arbejde	  og	  hvad	  der	  i	  den	  forbindelse	  kan	  påvirke	  balancen	  mellem	  arbejdsliv	  og	  privatliv	  i	  en	  bæredygtig	  retning.	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11.4. Abstract 
 
The goal of this project is to contribute to a better understanding of what the scientific staff (VIP) at 
Roskilde University find meaningful in their work and what can affect the work-life balance in a 
positive and sustainable manner. 
 
To achieve this we have made use of secondary and primary empirics in the form of the newest 
work place evaluation study (APV) of Roskilde University (RUC) as well as a group interview of 
three associate professors that work at RUC respectively. We thought that by including the 
statements of the associate professors we could get a more nuanced view of how work affects 
personal life. We have decided to combine the two different epistemological approaches for the 
analysis of our item field – phenomenology and hermeneutics as it was the auniverses of the VIP’s 
that were essential to us. 
Based on common agreement that a meaningful job equals a sustainable way of living we decided 
to look into the two concepts meaningfulness and sustainability. 
In order to highlight and analyze the interaction between the meaningful work and the sustainability 
we started with Annette Kamp’s (associate professor at RUC) theories about meaning in work and 
tracking of theory types as well as Helge Hvid’s (professor at RUC) knowledge of rhythms and the 
rhythmic movements in daily life. 
Secondly, we are in theory working with the concepts working time flexibility and institutional 
power, which will also form part of the analysis. This is to highlight various issues that be related to 
or arise from working life at the university as well as the interaction between meaningfulness and 
sustainability. 
The theory states that the human being also finds a meaning in it’s job. Based on the empirical data 
we can conclude that a special competive culture and asymmetrical power relations exist in research 
and higher education. This can disturb the psychological work environment and result in additional 
working hours extending into the evening hours, which causes problems for the young employees in 
particular due to family establishment and ultimately affects the work- life balance negatively. 
Thus this project has led to a better understanding of what the VIP’s find meaningful in their work 
and what can affect the work-life balance in a positive and sustainable manner. 
 
